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Wellbeing at work is a topic that is discussed a lot in our society. The purpose of 
this bachelor' s thesis is to find out which things help a child welfare institution 
employee to manage at work and what are the things that add the work load. The 
aim is to find what the general factors affect wellbeing at work by looking at a 
personnel in one child welfare institution. 
The theoretical frame of reference of this bachelor's thesis includes child protec-
tion, work well-being and working and wellbeing at work for those who work 
with children and adolescents. Central concepts of bachelor's thesis were child 
protection, foster care and wellbeing at work. This research was qualitative. The 
material was collected with empathy- based stories using two frame stories. The 
material was analysed with content analysis.  
The result supported the model used for the analysis. The results indicate that the 
most important things in relation to wellbeing at work are the work community, 
the organization, the superior and management. The study shows that the same 
thing either helps or loads the employee and the things are orientation, profession-
al guidance at work, feedback, support, shift lists, coping with difficult and chal-
lenging situations and the activity that helps maintaining the ability to work. A 
positive factor was also the possibility to educate oneself, a negative factor was 
differences of opinion and arguments at work.  
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1 JOHDANTO 
Opinnäytetyössäni käsittelen työhyvinvointia lastensuojelulaitoksessa. Työnteki-
jöiden hyvinvointi on yhteiskunnassamme paljon puhuttu aihe ja koska lastensuo-
jelu kiinnostaa minua paljon, halusin suunnata opinnäytetyöni lastensuojeluun. 
Minusta oli mielenkiintoista lähestyä lastensuojelun kenttää työntekijöiden työhy-
vinvoinnin kautta ja selvittää, mitkä asiat siihen vaikuttavat erityisesti lastensuoje-
lulaitoksessa työskentelevillä.  
Tämän opinnäytetyön tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, lastensuojelulaitok-
sessa työskentelevän työntekijän työssä jaksamista; mikä kuormittaa ja mikä 
edesauttaa työssä jaksamista. Tarkoituksena oli myös, että tutkimukseni kautta 
vastauksista nousisi esiin sellaisia asioita ja vinkkejä joiden kautta työyhteisö voi-
si pohtia oman työhyvinvointinsa tilaa, eli esiintyykö työpaikassa niitä asioita, 
jotka vastaajien mukaan vaikuttavat työssä jaksamiseen. Toteutin tutkimukseni 
Pohjanmaalla eräässä lastensuojelulaitoksessa. Tutkimukseeni osallistuvan lasten-
suojeluyksikön avulla halusin saada selville yleistä näkökulmaa työhyvinvointiin 
lastensuojelulaitoksessa, käyttämällä eläytymismenetelmää tutkimusmenetel-
mänäni.  
Opinnäytetyössäni teoriaosuus jakautuu kolmeen pääotsikkoon, jossa ensin käsit-
telen lastensuojelua yleisellä tasolla. Lastensuojeluosuuden tarkoituksena on tuoda 
esiin taustaymmärrys alan erityispiirteistä. Teoriaosuudessa kuvaan yleisellä tasol-
la työhyvinvointia, jaksamisen riskitekijöitä sekä jaksamista ylläpitäviä tekijöitä. 
Teoriaosuuden lopussa olen syventynyt erityisesti työntekijän työskentelyyn ja 
työhyvinvointiin lasten ja nuorten parissa sekä käsitteeseen myötätuntouupumi-
nen, josta voidaan puhua sosiaalialalla. Teoriaosuus mahdollistaa lukijalle pa-
remman ymmärryksen tutkimusosion- ja vastauksien tarkasteluun.  
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2 LASTENSUOJELU 
Lastensuojelu on osa laaja-alaista lasten suojelua, jossa osallisina ovat niin yhteis-
kunta kuin kaikki kansalaiset. Lasten suojelu perustuu YK:n lapsen oikeuksien 
yleissopimukseen, jonka mukaan lapsella on etusija erityiseen suojeluun. (Taski-
nen 2010, 19.) Lastensuojelua määrittelee lastensuojelulaki. ”Lain tarkoituksena 
on turvata lapsen oikeus turvalliseen kasvuympäristöön, tasapainoiseen ja moni-
puoliseen kehitykseen sekä erityiseen suojeluun” (L13.4.2007/417). Lastensuoje-
lun tarkoituksena on puuttua perheen tilanteeseen siten, että mahdollisimman var-
haisessa vaiheessa pystyttäisiin tukemaan perheitä heidän ongelmissaan ja ehkäis-
tä niiden syntymistä (Räty 2004, 85). Parhaimmillaan lastensuojelun väliintulo voi 
katkaista jopa sukupolvien yli ulottuvan huono-osaisuuden kierteen siten, että seu-
raava sukupolvi ei enää tarvitse lastensuojelun toimenpiteitä (Taskinen 2010, 22).  
2.1 Lastensuojelun vaikuttavuus 
Ydintehtävänä lastensuojelussa on turvata lapsen oikeus arvokkaaseen elämään 
sekä taata mahdollisuus turvallisiin ihmissuhteisiin. Päätavoitteena lastensuojelus-
sa on vastata lasten tarpeisiin sekä poistaa esteitä heidän kehityksensä tieltä. Las-
tensuojelussa prosessia ja sen vaikuttavuutta voidaan arvioida sillä perusteella, 
miten ne toteuttavat lapsen etua, miten lapsi perheineen kokee ne ja miten laillisia 
ne ovat. Lastensuojelussa muodollisesti oikein tehtyjen ratkaisujen tulee olla kes-
täviä myös eettisesti ja emotionaalisesti ajateltuna ja taustalla tulee olla tutkittua 
tietoa. (Taskinen 2010, 22, 173.) 
Lastensuojelussa keskiössä on perhe. Lastensuojelutyö lähtee lapsen suojelun tar-
peista ja tavoitteena on niin lapsen kuin aikuisen kuntouttaminen ja integrointi. 
(Mikkola 2004, 77.) ”Lastensuojelun on edistettävä lapsen suotuisaa kehitystä ja 
hyvinvointia. Lastensuojelun on tuettava vanhempia, huoltajia ja muita lapsen 
hoidosta ja kasvatuksesta vastaavia henkilöitä lapsen kasvatuksessa ja huolenpi-
dossa. Lastensuojelun on pyrittävä ehkäisemään lapsen ja perheen ongelmia sekä 
puuttumaan riittävän varhain havaittuihin ongelmiin. Lastensuojelun tarvetta arvi-
oitaessa ja lastensuojelua toteutettaessa on ensisijaisesti otettava huomioon lapsen 
etu.” (L13.4.2007/417.) 
10 
Lastensuojelussa ratkaisujen ja päätösten on edistettävä lapsen suotuisaa hyvin-
vointia ja kehitystä. Lastensuojelussa erilaisten vaihtoehtojen kohdalla on aina 
arvioitava, miten hyvin lapsen etu toteutuu. Kaikkien eri toimenpiteiden täytyy 
olla lapsen edun mukaisia ja niiden tulee edistää niin lyhyellä kuin pitkällä aikavä-
lillä lapsen kehitystä. Lyhyen aikavälin onnistumiskriteerinä voi esimerkiksi olla 
lapsen rauhoittuminen, kun taas pitkällä aikavälillä lastensuojelun tulisi varmistaa 
lapsen kasvaminen vastuulliseksi ja tasapainoiseksi aikuiseksi. Pitkän aikavälin 
onnistumiskriteerinä voidaan lisäksi pitää myös sitä, että lapsi kykenee luomaan 
läheisiä ihmissuhteita ja elämään itsenäistä elämää. (Taskinen 2010, 25, 173.) 
2.2 Huostaanotto ja sijoittaminen 
Lastensuojelussa vallitsee niin sanottu ”lievimmän riittävän toimenpiteen” periaa-
te, mikä tarkoittaa sitä, että viranomaisen on valittava lievin mahdollinen tapa tart-
tua perheen ongelmiin. Lapsen huostaanotto ja sijoittaminen kodin ulkopuolella 
on aina viimesijainen vaihtoehto. Lähtökohtaisesti perhettä pyritään tukemaan 
avohuollon tukitoimenpitein. (Räty 2004, 85.) Lasta ei esimerkiksi saa ottaa huos-
taan jos tarvittava tuki on mahdollista järjestää avohuollon tukitoimenpiteillä, joka 
voi sisältää esimerkiksi taloudellista tukea, erilaisia palveluita, ohjausta neuvontaa 
sekä hoitoa (Taskinen 2010, 16, 22). Seuraavissa kappaleissa kuvataan tarkemmin 
huostaanottoa ja sijaishuoltoa. 
Huostaanotto. Jos lapsen terveys tai kehitys on vakavasti vaarassa, sosiaalitoimen 
on otettava lapsi huostaan. Huostaanoton edellytyksenä kuitenkin on, etteivät 
avohuollon tukitoimet ole riittäviä asian korjaamiseen. Johtava sosiaalityöntekijä 
voi tehdä päätöksen huostaanotosta, mutta jos joku asianosainen vastustaa sitä, voi 
vain hallinto-oikeus tehdä päätöksen. (Taskinen 2010, 17.)  
Lastensuojelulain (L13.4.2007/417) 9 luvun 40§:n mukaan: ”Lapsi on otettava 
huostaan ja hänelle on järjestettävä sijaishuoltoa, jos puutteet lapsen huolenpidos-
sa tai muut kasvuolosuhteet uhkaavat vaarantaa vakavasti lapsen kehitystä tai ter-
veyttä; tai lapsi vaarantaa vakavasti terveyttään tai kehitystään käyttämällä päih-
teitä, tekemällä muun kuin vähäisenä pidettävän rikoksen tai muulla niihin rinnas-
tettavalla käyttäytymisellään. Huostaanottoon ja sijaishuollon järjestämiseen voi-
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daan kuitenkin ryhtyä vain, jos avohuollon tukitoimet eivät olisi lapsen edun mu-
kaisen huolenpidon toteuttamiseksi sopivia tai mahdollisia taikka jos ne ovat 
osoittautuneet riittämättömiksi; ja sijaishuollon arvioidaan olevan lapsen edun 
mukaista.” Huostaanotto täytyy lopettaa, kun siihen ei ole enää perusteita, mutta 
lopettaminen edellyttää, että se on lapsen edun mukaista (Taskinen 2010, 17). 
Sijaishuolto. ”Lapsen sijaishuollolla tarkoitetaan huostaanotetun, kiireellisesti si-
joitetun tai väliaikaismääräyksen nojalla sijoitetun lapsen hoidon ja kasvatuksen 
järjestämistä kodin ulkopuolella. Lapsen sijaishuolto voidaan järjestää perhehoi-
tona, laitoshuoltona taikka muulla lapsen tarpeiden edellyttämällä taval-
la.”(L13.4.2007/417.) Sijaishuoltopaikkaa valittaessa lähtökohtana ovat lapsen 
tarpeet. Ensisijaisesti on selvitettävä läheisten mahdollisuus ottaa lapsi luokseen 
asumaan. Lapsi voidaan sijoittaa sukulaissijoituksen lisäksi muun muassa perhe-
hoitoon, ammatilliseen perhekotiin tai lastensuojelulaitokseen. (Kaminen 2012.)  
Tavallisesti sijaishuoltoa lähestytään perhe- ja laitoshoidon näkökulmasta. Perhe-
hoito tarkoittaa sijaisperheessä, heidän kotonaan tapahtuvaa perheenomaista si-
jaishuoltoa. Laitoshoito taas tarkoittaa laitoksessa järjestettävää sijaishuoltoa, jos-
sa arjen mahdollistajina toimivat palkkatyösuhteessa olevat ammatillisesti pätevät 
työntekijät. Lastensuojelun keskeisenä tehtävänä on mahdollistaa onnistunut si-
jaishuollon arki mahdollisimman monelle lapselle. (Pösö 2004, 206, 210.)  
2.3 Lapsi lastensuojelulaitoksessa 
Silloin kun lapsen sijoitus on väliaikainen, voidaan hyvin järjestettyä laitoshoitoa 
pitää useasti parhaana ratkaisuna sijaishuollon järjestämiseksi lapselle. Laitoshoito 
voidaan katsoa lapselle parhaaksi myös silloin, jos siihen liittyy intensiivinen 
työskentely vanhempien kanssa tai yhteydenpito lapsen ja vanhempien välillä on 
tiivistä. Lapsen sijoittaminen perheeseen on pysyväluonteisessa sijoituksessa 
usein tavoiteltavin ratkaisu. Tämä ei kuitenkaan aina ole mahdollista esimerkiksi 
lapsen vaikeahoitoisuuden vuoksi tai silloin kun lapsi on jo murrosikäinen, tällöin 
laitoshoito voi olla tarkoituksenmukaisempi ratkaisu. (Sosiaaliportti 2012 a.) 
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Lastensuojelulaitoksia, joissa voidaan toteuttaa laissa määrättyä lapsen sijaishuol-
toa, ovat koulukodit ja lastenkodit ja muut näihin rinnastettavat lastensuojelulai-
tokset. Sijoittaessa lapsi laitokseen, on hänellä oikeus saada hyvää hoitoa ja kas-
vatusta sijoituksen aikana. Laitoksessa voi olla yksi tai useampi asuinyksikkö ja 
ne voivat toimia toisistaan erillisinä. Tämä mahdollistaa sen, että kussakin yksi-
kössä voidaan tarvittaessa järjestää toisistaan erilaista hoitoa ja täten ottaa huomi-
oon sijoitettujen lasten yksilölliset tarpeet. Lapselle tulee myös turvata riittävällä 
tavalla oikeus yksityisyyteen. Tämä oikeus toteutuu yleensä järjestämällä laitok-
sessa asuminen omassa, yhden hengen huoneessa, tarvittaessa kuitenkin lapsen 
yksilölliset tarpeet huomioiden. (Räty 2010, 410-412.) 
2.4 Työntekijänä lastensuojelulaitoksessa 
Sijaishuoltoon sijoitetuilla lapsilla on monesti takanaan jo useita sijoituksia kodin 
ulkopuolelle. Sijoitetuilla lapsilla saattaa olla hyvinkin traumaattisia kokemuksia, 
jotka voivat liittyä esimerkiksi hyväksikäyttöön, laiminlyöntiin tai vanhemmasta 
erottamiseen. Nämä kokemukset voivat johtaa vaihteleviin käyttäytymis- ja tun-
nepuolen ongelmiin, sisältäen vaikeitakin kiintymyssuhdeongelmia. Niinpä lapsil-
le on erityisen tärkeää, että sijaishuoltopaikan henkilökunta on riittävän kokenutta 
ja ammattitaitoista. Henkilökunnalta vaaditaan erittäin laaja-alaista ammattitaitoa 
ja kykyä työskennellä haastavissa tilanteissa. (Sosiaaliportti 2012 a; Kortenkamp 
& Ehrle 2002.) 
Lastensuojelun parissa työskentelystä tekee erityisen vaativaa se, että siihen sisäl-
tyy paljon jännitteitä. Työntekijät jakavat asiakkaidensa kokemuksia elämän ka-
oottisuudesta, ulkopuolelta tulevista vaatimuksista sekä voimattomuuden tunteesta 
päälle kaatuvien vaikeuksien edessä. Nämä asiat tuovat työntekijöille isoja haas-
teita, mutta toisaalta myös avaavat rikkaan näkymän elämän monimuotoisuudesta. 
Työntekijän näkökulmasta on erittäin palkitsevaa kun lapsi ja perhe voittavat vai-
keudet ja heissä herää tulevaisuuden toivo. (Taskinen 2010, 23.) 
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3 TYÖHYVINVOINTI 
Hyvinvointi on ollut jo pidemmän aikaa keskeinen puheenaihe työyhteisöissä, niin 
yksilö- kuin yritystasolla. Käsitteenä työhyvinvointi on kirjallisuudessa ja puhe-
kielessä hyvin kirjavasti määritelty asia. Siihen ajatellaan kuuluvan hyvin paljon 
erilaisia ja hyvinkin moniulotteisia asioita. Työhyvinvoinnin merkitystä korostaa-
kin entisestään se seikka, että työpaikan menestyminen on kiinni henkilökunnan 
hyvinvoinnista. (Leskinen & Hult 2010, 17, 79.)  
Puhuttaessa työhyvinvoinnista, voidaan puhua työntekijän voimavaroista työelä-
mässä. Työhyvinvointi koostuu hyvin monesta eri tekijästä kuten esimerkiksi 
työntekijän fyysisestä, psyykkisestä ja sosiaalisesta toimintakyvystä, hyvästä työn 
hallinnasta, itse työstä ja sen johtamisesta, työpaikan ilmapiiristä sekä muista 
työntekijöistä. Työhyvinvointiin vaikuttaa myös työpaikan turvallisuus, työympä-
ristö, työolot ja työntekijän oma elämäntilanne yleensä. Työhyvinvoinnista huo-
lehtiminen työpaikoilla on laissa määrättyä eli lakisääteistä. (Ridanpää 2010.)  
Vastuu työhyvinvoinnista jakautuu monelle eri taholle. Suurin vastuu on yksilöllä 
itsellään, mutta myös työyhteisöllä, esimiehellä ja organisaatiolla. (Työterveyslai-
tos 2012 a.) Työhyvinvoinnista huolehtiminen voidaan karkeasti jakaa työntekijän 
ja työyhteisön välille. Työntekijä on vastuussa siitä, että ammatinvalinta on vas-
tannut hänen toiveitaan ja hän itse tietää, mitä erilaisissa elämäntilanteissa työl-
lään tavoittelee. Yritys puolestaan on vastuussa siitä, että se tarjoaa ja antaa hyvää 
johtamista, erityisesti hyvää ihmissuhdejohtamista sekä mahdollisuuden työnteki-
jälle antaa oman panoksensa työlle ja sitä kautta jättää oman kädenjälkensä sekä 
kokea työnsä palkitsevana. Työnantaja on vastuussa myöskin työolojen kehittämi-
sestä sekä hyvän työn mahdollistamisessa. (Leskinen & Hult 2010, 20, 79.) Työ-
turvallisuuslaissa määritellään tarkemmin työnantajan yleisestä huolehtimisvel-
vollisuudesta sekä työntekijän yleisestä velvollisuudesta, joista tarkemmin seuraa-
vissa kappaleissa. 
Työnantajan yleinen huolehtimisvelvollisuus. Työturvallisuuslain 8§:ssä käsitel-
lään työnantajan yleistä huolehtimisvelvollisuutta, joka on ”tarpeellisilla toimen-
piteillä velvollinen huolehtimaan työntekijöiden turvallisuudesta ja terveydestä 
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työssä. Työnantajan on otettava huomioon työhön, työolosuhteisiin ja muuhun 
työympäristöön samoin kuin työntekijän henkilökohtaisiin edellytyksiin liittyvät 
seikat. Työnantajan on jatkuvasti tarkkailtava työympäristöä, työyhteisön tilaa ja 
työtapojen turvallisuutta. Työnantajan on myös tarkkailtava toteutettujen toimen-
piteiden vaikutusta työn turvallisuuteen ja terveellisyyteen.” (L23.8.2002/738.) 
Työntekijän yleinen velvollisuus. Työturvallisuuslain 18§:ssä puolestaan käsitel-
lään työntekijän yleisiä velvollisuuksia. ”Työntekijän on noudatettava työnantajan 
toimivaltansa mukaisesti antamia määräyksiä ja ohjeita. Työntekijän on muutoin-
kin noudatettava työnsä ja työolosuhteiden edellyttämää turvallisuuden ja terveel-
lisyyden ylläpitämiseksi tarvittavaa järjestystä ja siisteyttä sekä huolellisuutta ja 
varovaisuutta. Työntekijän on myös kokemuksensa, työnantajalta saamansa ope-
tuksen ja ohjauksen sekä ammattitaitonsa mukaisesti työssään huolehdittava käy-
tettävissään olevin keinoin niin omasta kuin muiden työntekijöiden turvallisuudes-
ta ja terveydestä. Työntekijän on työpaikalla vältettävä sellaista muihin työnteki-
jöihin kohdistuvaa häirintää ja muuta epäasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidän 
turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa.” (L23.8.2002/738.) 
3.1 Yksilön hyvinvointi 
”Tiedämme, miltä kehossamme – tunteiden astiassa – tuntuu, kun 
työvuoromme lähestyy ja saavumme työpaikalle. Todennäköisesti 
tuntuu hyvältä, jos saamme tehdä hyvää työtä, ja pahalta, jos jou-
dumme tekemään huonoa työtä.” (Luukkala 2011, 32.) 
Yksilön hyvinvoinnista puhuttaessa keskustelu pyörii yleensä vapaa-ajan ja työ-
elämän yhteensovittamisessa, työn kuormittavuudessa ja yksittäisissä hyvinvoin-
tiin vaikuttavissa tekijöissä kuten liikunta, ravitsemus ja lepo. Huomiosta ja pu-
heista huolimatta kestävän hyvinvoinnin saavuttaminen tuntuu vieläkin haasteelli-
selta, ottaen lisäksi huomioon, että työhyvinvointi on olotila ja siten jokaisen 
työntekijän omakohtainen tunne ja kokemus omasta jaksamisestaan. (Leskinen & 
Hult 2010, 17; Työterveyslaitos 2012 a.) 
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Omasta jaksamisesta huolehtiminen on oman uranhallinnan keskeinen tehtävä. 
Paha loppuun palaminen voi keskeyttää työuran tai jopa pahimmillaan vaikuttaa 
työntekijän fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen. (Airo, Rantanen & Salmela 2008, 
141.) Jokainen meistä suhtautuu hyvinvointiin eri tavalla ja toteuttaa sitä tukevia 
asioita. Olemme vastuussa omasta hyvinvoinnistamme niin itsellemme, läheisil-
lemme kuin työyhteisöllemme. Päätökset joita teemme, eivät vaikuta ainoastaan 
meihin itseemme, vaan myös ympäristöömme. (Leskinen & Hult 2010, 19.) 
Työntekijöiden jaksamiseen ja hyvään työsuoritukseen vaikuttaa olennaisesti se, 
miten merkityksellisenä, palkitsevana ja arvostettuna työntekijä pitää omaa työ-
tään. Työntekijälle työniloa tuottaa parhaimmillaan sellainen työ, joka sopii juuri 
hänelle ja vastaa hänen kiinnostuksen kohteita. Työ tukee työntekijän hyvinvoin-
tia, kun hän kokee työnsä mielekkääksi, palkitsevaksi sekä elämänhallintaa tuke-
vaksi. Työntekijän kokonaisvaltaista työhyvinvointia tukevat myös hyvät työ-
olosuhteet, jotka antavat työntekijöiden menestyä ja käyttää omaa osaamistaan. 
Kun työntekijä viihtyy työssään, heijastuu hänen toimintansa myös työkavereihin 
ja asiakkaisiin. (Nissinen 2012, 76; Paasivaara 2009, 9.) 
3.2 Jaksamisen riskitekijät 
Seuraavaksi käsitellään jaksamisen riskitekijöitä työn kuormittavuuden, erityisesti 
psykososiaalisen työnkuormituksen sekä työuupumuksen näkökulmasta, jossa ku-
vaan myös mahdollisia syitä työuupumukselle.  
Psykososiaalinen työnkuormitus. Työn kuormittavuutta arvioitaessa on tärkeää 
tarkastella erikseen työn kuormitustekijöitä ja työntekijän kuormittumista. Kuor-
mitustekijät eivät ole riippuvaisia työn tekijästä, vaan ne johtuvat työstä ja työym-
päristöstä. Kuormittuminen puolestaan on yksilöllistä, ainoastaan sen laatu ja 
määrä vaihtelevat työntekijän mukaan. Työnantajan tehtävänä on selvittää ja arvi-
oida kuormitustekijät ja työntekijöiden kuormittuminen sekä pyrittävä myös pois-
tamaan tai ainakin vähentämään kuormitusta, riippumatta siitä koskeeko se yhtä 
vai useampaa työntekijää. (Työturvallisuuskeskus 2012 a.) 
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Työn kuormitustekijät voidaan jakaa laadullisiin ja määrällisiin kuormitustekijöi-
hin. Työ kuormittaa määrällisesti silloin, jos sitä on liikaa tai siihen liittyy kiire. 
Myös liian vähäinen työmäärä kuormittaa työntekijää määrällisesti. Laadullinen 
kuormitus puolestaan tarkoittaa sitä, että työ kuormittaa muistia tai edellyttää jat-
kuvaa tarkkaavaisuutta, nopeaa reagoimista tai ihmisten kohtaamisia. Myös liian 
yksinkertainen ja helppo työ on laadullisesti alikuormittavaa. Sopiva määrä kuor-
mittumista kuuluu kuitenkin työelämään, eikä ole haitallista. Ratkaisevana tekijä-
nä on miten pitkäkestoisia tai voimakkaita kuormitushuiput ovat. (Työturvalli-
suuskeskus 2012 a.) 
Työn henkinen kuormittavuus voi liittyä seuraavanlaisiin asioihin: työtahtiin, kii-
reeseen, työn henkiseen raskauteen, työn sisältöön, osaamiseen, ammattitaitoon, 
vaikuttamismahdollisuuksiin, työyhteisön toimintatapoihin, oppimismahdolli-
suuksiin, yksilön ja ympäristön vuorovaikutukseen, yksilön ominaisuuksiin sekä 
yhteiskunnallisiin tekijöihin. (Työsuojeluhallinto 2010.) 
Sopimaton henkinen kuormitus voi johtaa työuupumukseen, joka on pitkäkestoi-
sen työstressin aiheuttama ja ilmenee uupumusasteisena väsymyksenä, kyynisty-
misenä sekä ammatillisen itsetunnon laskemisena. Stressi lisää työntekijän kyvyt-
tömyyttä vaikuttaa itse tilanteeseen, joka voi johtaa siihen, että ihminen väsyy, 
hänen toimintakykynsä heikkenee, työn ilo katoaa ja hän menettää hallinnantun-
teensa. Lopulta voi käydä niin, että työntekijän itsetunto romahtaa, hän uupuu ja 
masentuu. (Työturvallisuuskeskus 2012 a.) 
Työuupumus. Työuupumus on tunnepohjainen hälytystila, henkinen turtumistila, 
joka johtaa pitkiin sairauspoissaoloihin tai jopa ennenaikaiseen eläköitymiseen, 
jos uupumusta ei tunnisteta ja hoideta ajoissa. Työuupumus on salakavalaa, sillä 
vaikka jokainen meistä tuntee välillä olevansa väsynyt työssään, on kuitenkin tär-
keä tunnistaa, onko väsymys merkki tavallisen loman tarpeeseen vai peräti saira-
usloman tarpeeseen. Riskinä työuupumuksen huomaamisessa on, että uupuva 
henkilö ei itse huomaa työuupumuksen merkkejä, vaan häivyttää ne tekemällä 
vain koko ajan enemmän töitä. (Paasivaara 2009, 18.) 
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Uupumus on tila, joka ei poistu normaalilla levolla, vaan ilmenee vähitellen joka-
päiväisissä elämäntilanteissa. Uupumus on niin voimakasta ja jatkuvaa, ettei sitä 
ole enää mahdollista tahdolla voittaa. Uupumuksella on mahdollisuus luoda vihan 
ja epätoivoin maailma, mihin ei auta enää edes sairausloma. Tällöin tarvitaan ai-
kaa pysähtymiseen. (Paasivaara 2009, 19.) 
Työuupumuksen kehittyminen on melko usein pitkä prosessi, joka ei tapahdu 
kuukaudessa. Ei ole kovinkaan epätavallista, että sen kehittymiseen menee jopa 
10 vuotta. Työntekijä alkaa pikku hiljaa ylittää voimavarojaan huomaamattomasti. 
Hyvä sääntö työuupumuksesta parantumiseen on, että toipuminen vie puolet siitä 
ajasta mitä sairastumiseen meni. Eli jos työuupumus kehittyi kolmessa vuodessa, 
paranemiseen menisi noin puolitoista vuotta. (Luukkala 2011, 53.) 
Syitä työuupumukseen voi olla useita ja juuri sen takia syyt siihen tulee selvittää 
hyvin aina tapauskohtaisesti. Luukkala käy kirjassaan läpi keskeisiä työuupumuk-
sen syitä ja taustatekijöitä. Niitä voivat olla työtehtävät, työolosuhteet, työntekijä, 
työyhteisö, johtamiskulttuuri, tähänastinen ura, nykyinen elämäntilanne tai aikai-
sempi elämä. (Luukkala 2011,59.) 
Usein työuupumuksen taustalla saattaa olla liiallinen työmäärä. Toinen uupumusta 
aiheuttava asia voi olla liiallinen työn vaativuus. Työssä jaksamisen kannalta on 
merkittävää, että välillä on myös helpompia vaiheita, jonka jälkeen jaksaa taas 
tehdä jonkin aikaa vaativampia työtehtäviä. Työolosuhteisen merkitys jaksamisel-
le on suuri ja merkittävä; muun muassa valaistuksen, ergonomian ja työvälineiden 
on hyvä olla kunnossa. (Luukkala 2011, 59–60.) 
Luukkala (2011, 61) jatkaa kirjassaan, että työuupumus voi johtua myös työnteki-
jästä itsestään silloin, jos on syntynyt osaamisvajetta. Työuupumus voi olla peräi-
sin työyhteisöstä silloin, jos työilmapiiri on huono tai työntekijöiden kemiat eivät 
pelaa, joka on aiheuttanut työntekijöiden välille erimielisyyksiä. Myös autoritääri-
nen eli käskevä johtamistyyli on yksi uuvuttava tekijä edellisten joukossa. 
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3.3 Jaksamista ylläpitävät tekijät 
Keskeinen keino jaksamisessa, sen tukemisessa ja ylläpitämisessä on osata hakeu-
tua sellaisten asioiden pariin joista nauttii ja saa lisää elinvoimaa, esimerkiksi per-
he, ystävät, musiikki, liikunta, matkailu tai harrastukset. On olemassa paljon jak-
samista ylläpitäviä ja lisääviä keinoja, jotka ovat ihmisellä itsellään tiedossa. 
Usein kuitenkin on niin, että jos työntekijällä on jaksamisen kanssa ongelmia, ky-
seessä ei suinkaan ole tiedon puute, vaan pikemminkin vaikeus toteuttaa tiedossa 
olevia keinoja käytännössä arjen keskellä. (Airo ym. 2008, 147.) 
Myönteinen vuorovaikutus, kohtuulliset vaatimukset sekä riittävät selviytymis-
keinot johtavat työtyytyväisyyteen. Kun työntekijöillä on tunne, että tilanne on 
hallinnassa, vahvistaa se hyvinvointia, ammattitaitoa ja kehittää jopa persoonalli-
suutta. Työhyvinvointia ei saavuteta pelkästään yhdessä liikkumalla ja järjestä-
mällä yhteisiä teatterimatkoja, se ei ole myöskään yhden koulutuspäivän aikaan-
saannos. Työhyvinvointia ei voi pelkästään ostaa rahalla ja resursseja lisäämällä. 
(Paasivaara 2009, 17.)  
Työhyvinvointia ylläpitäviä ja siihen vaikuttavia tekijöitä on paljon. Opinnäyte-
työhöni olen nostanut kahdeksan asiaa, jotka toimiessaan ylläpitävät ja edesautta-
vat työntekijän ja koko työyhteisön työhyvinvointia. Nämä ovat esimiehen merki-
tys, työsuojelu, perehdyttäminen, TYKY-toiminta, työnohjaus, kehityskeskustelut, 
työyhteisö sekä työilmapiiri.  
Esimiehen merkitys. Esimies on osaltaan vastuussa työntekijöidensä työssä jaksa-
misesta. Hänellä on velvollisuus työnantajan edustajana huolehtia työntekijöiden-
sä turvallisuudesta ja terveydestä työssä. (Havunen & Lavikkala 2010, 67, 84.) 
Jabe (2010, 115) luettelee kirjassaan seuraavanlaisia asioita, joilla esimies voi 
edistää alaistensa hyvinvointia: tee ihmiset näkyviksi, kyseenalaista olemassa ole-
vat prosessit, ankkuroi yhteiseen visioon, delegoi toimivaltaa, ole esikuva ja esi-
merkki, herätä innostusta, kuuntele porukkaasi ja anna palautetta, huolehdi olo-
suhteista ja työntekijöiden työkyvystä, edistä omassa organisaatiossasi kokonais-
valtaista ihmiskäsitystä sekä toimi eettisesti ja ekologisesti. 
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Jos asiat menevät työyhteisössä liian pitkälle, on esimies se, joka viheltää pelin 
poikki. Hänen velvollisuudekseen kuuluu tilanteeseen puuttuminen ja tarvittaessa 
toimiminen. Esimiehen on tärkeää oppia havaitsemaan, kuinka huono työhyvin-
vointi näkyy käytännössä ja miten siihen reagoidaan. (Havunen & Lavikkala 
2010, 67, 84.) 
Työsuojelu. Työsuojelusta työpaikoilla on vastuussa työnantaja (Työsuojeluhallin-
to 2012 a). Sen tavoitteena on taata terveelliset ja turvalliset työolot työntekijöille 
ja näiden lisäksi tukea myös heidän työkykyään (Työturvallisuuskeskus 2012 b). 
Työsuojelun tavoitteena on edellä mainitun lisäksi edistää myös työntekijöiden 
työhyvinvointia (Sosiaali- ja terveysministeriö 2012).  
Työpaikkojen toimintaa ohjaa työturvallisuuslaki. ”Lain tarkoituksena on parantaa 
työympäristöä ja työolosuhteita työntekijöiden työkyvyn turvaamiseksi ja ylläpi-
tämiseksi sekä ennalta ehkäistä ja torjua työtapaturmia, ammattitauteja ja muita 
työstä ja työympäristöstä johtuvia työntekijöiden fyysisen ja henkisen terveyden 
haittoja” (L23.8.2002/738). Työolojen kehittäminen ja työsuojeluasioiden hoita-
minen toteutetaan työsuojelun toimintaohjelmalla (Työsuojeluhallinto 2012 b). 
Työturvallisuuslain 9§:ssä määrätään, että ”työnantajalla on oltava turvallisuuden 
ja terveellisyyden edistämiseksi ja työntekijöiden työkyvyn ylläpitämiseksi tar-
peellista toimintaa varten ohjelma, joka kattaa työpaikan työolojen kehittämistar-
peet ja työympäristöön liittyvien tekijöiden vaikutukset (työsuojelun toimintaoh-
jelma). Toimintaohjelmasta johdettavat tavoitteet turvallisuuden ja terveellisyyden 
edistämiseksi sekä työkyvyn ylläpitämiseksi on otettava huomioon työpaikan ke-
hittämistoiminnassa ja suunnittelussa.”(L23.8.2002/738.) 
Perehdyttäminen. Perehdyttäminen tarkoittaa kaikkia toimenpiteitä, joiden avulla 
uusi työntekijä oppii tuntemaan työpaikkansa, sen tavat, työnsä ja siihen liittyvät 
odotukset sekä työyhteisön ihmiset. Niin uuden kuin vanhan työntekijän perehdyt-
täminen on tärkeä osa henkilöstön kehittämistä. Perehdyttämisen kautta lisätään 
osaamista, parannetaan laatua, tuetaan työssä jaksamista sekä vähennetään poissa-
oloja ja työtapaturmia. (Penttinen & Mäntynen 2009, 2.) 
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Perehdyttämisellä on tärkeä merkitys, koska sillä helpotetaan uuden tai työtä vaih-
tavan työntekijän sopeutumista ja oppimista sekä lisätään työn sujuvuutta ja pal-
velun laatua. Hyvin hoidettu perehdytys vähentää tapaturmien riskiä ja työn 
psyykkistä kuormitusta, kun työympäristö ja – tehtävät ovat tuttuja ja työntekijällä 
on tunne, että hän hallitsee työn vaatimukset. Perehdyttämisen tavoitteena on luo-
da työntekijälle perusta työn tekemiselle sekä yhteistyölle työyhteisössä. (Pentti-
nen & Mäntynen 2009, 3.)  
TYKY-toiminta. Työkykyä ylläpitävä toiminta eli TYKY-toiminta kuuluu osaksi 
työpaikan toimintaa, jossa työnantaja, työntekijät ja työpaikan yhteistyöorganisaa-
tiot edistävät ja tukevat yhdessä jokaisen työ- ja toimintakykyä työuran jokaisessa 
vaiheessa. Tutkimusten mukaan oikein toteutettu tykytoiminta kehittää henkilö-
kunnan työmotivaatiota, työilmapiiriä, työpaikan toimivuutta sekä työkykyä ja 
terveyttä. Ammattitaitoisesti toteutettu tykytoiminta tukee henkilökunnan työssä-
jaksamista sekä työkyvyn säilymistä. Näin se kohentaa myös yrityksen kannatta-
vuutta ja toimintakykyä pitkäkestoisella ja kestävällä tavalla. (Työterveyslaitos 
2011 b.) 
Työnohjaus. Työnohjaus on oman työn tutkimista, arviointia ja kehittämistä ja se 
tapahtuu koulutetun työnohjaajan avulla. Työnohjaus on työhön, työyhteisöön se-
kä omaan työrooliin liittyvien kokemusten, kysymysten ja tunteiden yhdessä tul-
kitsemista ja jäsentämistä. Työnohjauksessa on kyse siitä, että ohjattava tai ohjat-
tavat pohtivat omaa suhdettaan työhönsä. (Suomen työnohjaajat 2012.) Työnohja-
us on siis yksilön, yhteisön ja organisaation kehittämisen väline, jonka perustana 
ovat yksilön tai ryhmän omat kokemukset työstään (Sosiaaliportti 2012 b).  
Työnohjaus auttaa työntekijöitä jaksamaan työssään ja pysymään työkykyisenä 
(Suomen työohjaajat 2012). Työnohjauksessa tuetaan työssä kehittymistä ja tarvit-
taessa etsitään ratkaisuja erilaisiin työhön liittyviin ongelmiin. Sen avulla kehite-
tään työntekijöiden vuorovaikutustaitoja sekä edistetään henkilökohtaista kasvua 
ja ammatillisia valmiuksia. (Sosiaaliportti 2012 b; Työterveyslaitos 2011 c.)  
Työnohjauksesta hyötyvät niin organisaatio kuin työntekijät. Työnohjauksessa 
selkiytetään organisaation tavoitteita sekä lisätään toiminnan sujuvuutta ja tulok-
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sellisuutta, jonka ansiosta henkilökunnan yhteinen oppiminen ja yhteistyö tehos-
tuvat ja työilmapiiri paranee, mikä lisää henkistä hyvinvointia. Yksilön hyödyt 
taas koskevat ammatti-identiteetin ja työroolin selkiytymistä, osaamisen ja am-
mattitaidon parantumista sekä työn mielekkyyden ja hallinnan tunnetta. Työnoh-
jauksen avulla työyhteisön voimavarat tulevat kokonaisvaltaisemmin käyttöön, 
jolloin myös stressinsietokyky ja jaksaminen paranevat. (Työterveyslaitos 2011 
c.) Näin työnohjauksen avulla on olennaisesti mahdollista parantaa työyhteisön 
ilmapiiriä ja vuorovaikutusta sekä työkyvyn säilyttämistä ja työhyvinvoinnin li-
sääntymistä (Sosiaaliportti 2012 b). 
Kehityskeskustelut. Kehityskeskustelut ovat keskeinen johtamisen väline ja ovat jo 
melkein jokaisessa organisaatiossa käytössä. Kehityskeskusteluissa esimies ja 
työntekijä katsovat yhdessä tulevaisuuteen sekä tulossa olevien uusien asioiden 
käyttöönottoon. Kehityskeskustelu on paikka, jossa arvioidaan ja suunnitellaan 
työntekoa, muutosten etenemistä sekä tiimin toimintaa ja talon asioita. Keskuste-
luissa sovitaan myös keinoista, jotka mahdollistavat tulostavoitteisiin pääsemisen. 
(Työterveyslaitos 2010 a.) 
Esimiehen näkökulmasta katsottuna kehityskeskustelu on mahdollisuus saada sy-
vällinen kuva siitä, missä hänen johdossaan oleva alainen/ tiimi menee. Työnteki-
jälle kehityskeskustelu on puolestaan mahdollisuus, jossa hän voi nostaa esille 
kaikki omaan työntekoon, jaksamiseen, muutoksiin sekä tiimin työkäytöntöihin 
liittyvät asiat. Kehityskeskustelusta tulee parhaimmillaan avoin ja luottamukselli-
nen kanssakäymistilanne työntekijän ja esimiehen välillä. (Työterveyslaitos 2010 
a.) 
Työyhteisö. Toimiva työyhteisö on edellytys laadukkaalle työlle sekä työssä py-
symiselle. Hyvässä ja toimivassa työyhteisössä vuorovaikutus ja tiedonkulku toi-
mivat moitteetta, ilmapiiri on avointa ja kannustavaa, kommunikaatio onkin te-
hokkaan tiimityön avain. Toimiva työyhteisö on sellainen, jossa uskalletaan puhua 
ongelmista, ongelmanratkaisutaidot ovat rakentavia ja yhteistyötä tehdään suju-
vasti. Terveeseen työyhteisöön kuuluu työsuojelun ja työterveyshuollon toiminta. 
Työyhteisössä, jossa henkilökunta voi hyvin, he ovat motivoituneita, vastaanotta-
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vaisia ja säilyttävät kimmoisuutensa myös muutostilanteissa. (Työterveyslaitos 
2011 a; Jones 2010; Talentia 2012.)  
Toimivassa työyhteisössä on panostettu siihen, että henkilökunta voi kokea työs-
sään riittävästi itsenäisyyttä ja yhteenkuuluvuutta sekä saada onnistumisen ja pär-
jäämisen kokemuksia. Ideaali tilanne työpaikalla on, että jokainen työyhteisön jä-
sen tuntee työnsä tavoitteet ja vastuut sekä kokee itse voivansa hyödyntää omia 
vahvuuksiaan ja erikoisosaamistaan omassa työssään. Usein työntekijöillä onkin 
omat roolinsa, ja he tietävät myös toistensa vahvuudet sekä miten parhaiten yh-
dessä toimitaan. Kaikkien työ työyhteisössä on yhtä tärkeää, mutta työntekijöiden 
erilaiset roolit antavat edellytykset menestykselliseen yhteistyöhön ja onnistumi-
seen. (Työterveyslaitos 2011 a; Jones 2010.)  
Omaa työyhteisöään voi aina arvioida, kehittää ja tehdä paremmaksi. Työyhteisön 
hyvinvoinnin kehittämisessä tärkeintä jatkuvuuden kannalta on jokaisen sitoutu-
minen kehittämiseen. Jokaisessa työyhteisössä on myös konflikteja ja ristiriitati-
lanteita. Toimivassa työyhteisössä nämä ongelmat kuitenkin otetaan vakavasti ja 
käsitellään rakentavalla otteella. (Työterveyslaitos 2011 a; Talentia 2012.)  
On tärkeää, että työyhteisössä on erilaisia ihmisiä eri ammateista. Yhteisön näkö-
kulmat rikastuvat, kun työntekijät ovat monesta ikäpolvesta ja saaneet erilaisia 
koulutuksia. Ei ole yhtä oikeaa tapaa tehdä työtä, vaan asiat voidaan tehdä monel-
la eri tavalla. Työyhteisön moninaisuus tuo mukanaan ennen näkemättömiä ja ar-
vaamattomia mahdollisuuksia. (Nissinen 2012, 77-78; Paasivaara 2009, 54.) 
Työilmapiiri. Perustan hyvälle työilmapiirille luo se, että jokaisen työntekijän työ-
tehtävät on selkeästi määritelty ja niiden merkitys on tiedossa työyhteisössä. 
Omasta työstä huolehtiminen sekä toisten työn huomiointi samoin kuin kohteliai-
suus, kiinnostuneisuus, tasapuolisuus ja avoimuus antavat eväät hyvälle työilma-
piirille. Hyvä työilmapiiri ja työn mitoitus auttavat koko työyhteisöä jaksamaan 
työssään. (Työelämään 2012.) Jos työilmapiiri on huono ja sisäiset kitkatekijät 
kuluttavat sitä, vaikuttaa se puolestaan kuluttavasti voimavaroihin, työmotivaati-
oon sekä hyvinvointiin (Työturvallisuuskeskus 2012 c). 
23 
Pohjan hyvälle työilmapiirille antaa hyvä työkulttuuri, joka kuvastaa sitä, miten 
työpaikassa on tapana toimia, mitkä säännöt ja ehdot säätelevät työtä, miten työ-
yhteisön vuorovaikutus toimii sekä miten asiakkaita kohdellaan. Työilmapiiriin 
vaikuttaa jokainen työyhteisön jäsen omalla tavallaan ja se syntyykin paikan joka-
päiväisistä toiminnoista. (Työturvallisuuskeskus 2012 c.) 
Myönteistä ilmapiiriä tukevat esimerkiksi työyhteisössä vallitsevat yhteiset tavoit-
teet, oppiva ja kehittyvä työyhteisö, käyttöön otetut henkilöstön kyvyt, taidot sekä 
luovuus, sujuva yhteistyö ja usko ongelmien ratkaisumahdollisuuksiin. Kielteistä 
ilmapiiriä taas lietsovat muun muassa seuraavanlaiset asiat: tiedon kulku on huo-
noa, mikä aiheuttaa paljon epätietoisuutta, työyhteisö on klikkiytynyt, henkilö-
kunnalla on paljon poissaoloja, jolloin henkilöstön vaihtuvuus on suuri tai työtä 
varjostaa kielteisyys ja toivottomuus. (Työturvallisuuskeskus 2012 c). Työhyvin-
voinnille onkin tärkeää, että työtä voi tehdä innostavassa ja kannustavassa työyh-
teisössä, hyvässä työilmapiirissä (Työterveyslaitos 2011 a). 
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4  TYÖSKENTELY JA TYÖHYVINVOINTI LASTEN JA 
NUORTEN PARISSA 
Kasvaminen ei aina ole helppoa, vaan lapsuuteen ja nuoruuteen liittyy joskus vai-
keita hetkiä. Kaikki tekevät virheitä, mutta valintojen tekeminen ja hyvän elä-
mänmuodon löytäminen voivat olla vaikeita. Joskus on niin, että kasvuvuodet 
ovat radikaalimpia kuin yleensä ja uhkaavat viedä elämän pois raiteiltaan. Jokai-
nen lapsi ja nuori tarvitsee tuekseen turvallisen aikuisen, joka on aikuinen aikui-
sen paikalla. Turvallinen ammattilainen on se, joka luottaa ja uskoo lapseen tai 
nuoreen silloinkin, kun nuori itse on kadottanut suunnan elämässään. (Mattila 
2010, 19, 21; Nikkanen 2012, 16-17.) 
Sosiaalipalvelut tuottavat paljon palveluita, jotka tukevat lasten ja nuorten kasvua 
ja kehitystä. Palveluita ovat muun muassa päivähoito, nuorisotyö ja lastensuojelu. 
Jos kuitenkin lapsille ja nuorille suunnattuihin palveluihin osoitetaan liian vähän 
resursseja, työntekijät ylikuormittuvat. Jos työntekijällä on tunne, että aika ei riitä 
ja odotukset ovat liian korkeita siihen nähden mihin resurssit riittävät, on riskinä 
kyynistyminen ja väsyminen, mikä taas vaikuttaa vuorovaikutukseen asiakkaan 
kanssa. (Mattila 2010, 20.) 
Auttamistyössä kaikkein tärkeintä on se, että saadaan vahvistettua asiakkaan itse-
tuntoa ja omanarvontunnetta sekä tuetaan häntä elämänmuutoksissa ja oman elä-
mänsä tavoitteellisessa elämisessä. Työssä kaikkein tärkeimmät asiat vaativat pal-
jon aikaa, voimavaroja sekä joustavia resursseja. Lasten ja nuorten auttamistyön 
tulokset näkyvät monesti jo lyhyenkin ajan kuluttua. Myöhemmin kuitenkin vasta 
paljastuu, miten auttamistyössä onnistuttiin. Auttamistyö lasten ja nuorten parissa 
vaatii työntekijältä pitkäjänteisyyttä. Lapset ja nuoret tarvitsevat tuekseen arvos-
tavaa ja luotettavaa aikuista, joka hoitaa tämän sisäistä turvattomuudentunnetta ja 
kelpaamattomuuden uskomustaan. (Mattila 2010, 21-22.) 
Aito lapsen ja nuoren kohtaaminen vaatii useinkin työntekijöiltä paljon myös eri-
tyisjaksamista, varsinkin silloin jos työ jo itsessään on kuormittavaa. Kasvatuksen 
ammattilaiselle omasta työhyvinvoinnista huolehtiminen on tärkeää, sillä siitä saa-
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tavat resurssit siirtyvät autettavien kohtaamiseen. Kasvattajana tulee tunnistaa 
keinot, joilla ylläpitää omaa jaksamistaan ja pohtia omaa toimintaansa; missä on 
hyvä ja missä pitäisi vielä kehittyä. On tärkeää pitää mielessä, että hyvinvoiva 
kasvattaja jaksaa huolehtia myös lasten ja nuorten hyvinvoinnista. (Veivo-
Lempinen 2009, 215,221; Mattila 2010,21.) 
Työssään on hyvä pitää mielessä, että lapsuus ja nuoruus ovat aina toivoa täynnä, 
sen näkeminen ja näyttäminen on kuitenkin aikuisista kiinni. Elämässä voi olla 
paljon alamäkiä ja välillä voi tuntua vaikealta päästä ylös sieltä. Tilanteen para-
nemiseen tarvitaan auttajan vankkumatonta luottamusta. Aikuisilta edellytetään 
vahvuutta ja valmiutta lasten ja nuorten hyväksi tehtävässä työssä. (Mattila 2010, 
22-23.) 
4.1 Myötätuntouupuminen 
Myötätunto, taito samaistua asiakkaan tilanteeseen, joka syntyy empatiakyvyn 
kautta, saattaa herättää työntekijässä raskaita tuntemuksia. Sosiaalialalla ammatti-
taidon ohella työntekijä käyttää työvälineenään omaa persoonaansa ja työtehtävät 
vaativat työntekijältä myös monimuotoisia tunnetaitoja. Sosiaalialalla työ voi olla 
myös hyvin monella tavoin koskettavaa, mikä tekee työstä henkisesti raskasta. 
(Palmunen 2011.) 
Sosiaalialalla voidaankin käyttää käsitettä myötätuntouupuminen, joka on ihmis-
suhdetyöntekijän työuupumusta. Tämän käsitteen avulla kuvataan työn henkistä 
uuvuttavuutta. Käsitteet, myötätuntouupuminen ja työuupuminen ovat hyvin lä-
hekkäisiä, osittain jopa päällekkäisiä. Toisin sanoen myötätuntouupuminen on 
työuupumusta, jota voidaan sanoa työuupumuksen alalajiksi. Se liittyy työn emo-
tionaalisiin haasteisiin ja koskettaa jokaista esimerkiksi luonteesta ja ammatillises-
ta tietotaidosta riippumatta. (Nissinen 2012, 13, 25, 31-32.) Myötätuntouupumuk-
seen voi vaikuttavaa seuraavat tekijät: työn emotionaalinen alttius, samaistuminen 
asiakkaan tunteisiin ja tarpeisiin, työtyytyväisyyden kokemukset, pitkittynyt työ-
peräinen alttius sekä omien kipupisteiden aktivoituminen, työtilanteesta irrottau-
tumistaidot sekä raskaat asiat työelämän ulkopuolelta. (Nissinen 2008.) 
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Myötätuntouupumuksessa väsymystila on kokonaisvaltaisempi kuin työstressin 
aiheuttama väsymys ja syvempi kuin tavanomainen loppuun palaminen. Se liittyy 
työstressiin, jota koetaan ammattialoilla jossa vuorovaikutus pahan olon kanssa on 
jatkuvaa, ja jossa työn perustehtävään kuuluu inhimillisten tragedioiden todista-
minen ja niihin joutuneiden ihmisten auttaminen. (Nissinen 2012, 13, 25, 108.) 
Myötätuntouupumuksen hoitamiseen työntekijä tarvitsee levon ja fyysisen itse-
hoidon lisäksi myös kokonaisvaltaisempaa elämänsä ymmärtämistä sekä mielen ja 
ihmissuhteiden hoitoa. Edellä mainittuja asioita tarvitsee toki myös loppuun pala-
nut, mutta koska myötätuntouupumisen taustatekijöinä ovat ihmissuhteissa kehit-
tyvät emotionaaliset paineet, korostuu työntekijän mielen ja ihmissuhteiden hoito 
eri tavalla. (Nissinen 2012, 25,31-32, 108.) 
Ihmissuhdetyötä tekevillä työn mielekkyys kasvaa ilon, toivon, surun ja epätoivon 
hämmentävästä kokonaisuudesta. Usein on niin, että vaikka työ on todella raskas-
ta, on se kuitenkin samalla myös palkitsevaa, motivoivaa ja antoisaa. Ihmissuhde-
työssä uupumisen ja työntekijän kasvun potentiaalit ovat koko ajan vuorovaiku-
tuksessa keskenään. Erityisesti sosiaali- ja terveysalalla henkinen kuormittuminen 
on osa työtä. Työntekijöiden on kuitenkin tärkeää pystyä näkemään, että kuormit-
tumisessa on kyse myötätuntoisuudesta ja että sillä on myös toinen puoli; myötä-
tunto takaa asiakkaalle työn laadun ja työntekijälle työn tyydyttävyyden. (Nissi-
nen 2012, 29-30.)  
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
Tutkimuksen toteutin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Tutkimusai-
neiston hankkimiseen käytin laadullista aineistonkeruumenetelmää, eläytymisme-
netelmää, josta tarkemmin kohdassa 5.1. Alla olen aluksi käsitellyt laadullista tut-
kimusmenetelmää ja mitä se tarkoittaa.  
Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa lähtökohtana on todellisen elämän 
kuvaaminen, johon sisältyy ajatus moninaisesta todellisuudesta. Laadullisessa tut-
kimuksessa kohdetta pyritään tutkimaan niin kokonaisvaltaisesti kuin mahdollista. 
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on pyrkimyksenä paremminkin löytää tai paljastaa 
tosiasioita kuin todentaa jo olemassa olevia väittämiä. (Hirsjärvi, Remes & Saja-
vaara 2007, 157.) Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimusmenetelmän tavoitteena 
on ymmärtää ryhmän tai yksilön toimintaa ihmisten niille antamien merkitysten 
pohjalta. Näitä ihmisten antamia merkityksiä voi olla esimerkiksi arvot, ihanteet ja 
uskomukset. (Vilkka 2005, 180.) 
5.1 Aineistonkeruumenetelmä 
Käytin tutkimuksessani aineistonkeruumenetelmänä eläytymismenetelmää. Eläy-
tymismenetelmä on aineiston hankinnan menetelmä, jossa vastaajia pyydetään 
kirjoittamaan pieni tarina. Tarina kirjoitetaan lyhyen kehyskertomuksen pohjalta, 
jonka tutkija on laatinut etukäteen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) 
Kehyskertomuksia on 2-4 erilaista, joissa muutetaan jotain tiettyä seikkaa.  Koska 
menetelmän avulla tutkitaan sitä, miten tämä muutos vaikuttaa vastauksiin, niin 
tulee kehyskertomusten olla muuten mahdollisimman samanlaisia. Vastaajille an-
netaan kehyskertomukseksi kutsuttu orientaatio, jonka antamien mielikuvien poh-
jalta heidän tulee kirjoittaa pieni kertomus. Tarinoissa vastaaja mielikuvituksensa 
avulla joko vie kehyskertomuksessa esitetyn tilanteen eteenpäin tai sitten kuvaa, 
mitä kehyskertomuksessa esitettyä tilannetta ennen on täytynyt tai voinut tapah-
tua. (Eskola & Suoranta 2008, 110-112.) 
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Omaa tutkimustani varten loin kaksi seuraavanlaista kehyskertomusta:  
1. Työpaikkaasi, lastensuojeluyksikköön tulee ammatillisesta koulutuksesta juuri 
valmistunut henkilö. Kaksi vuotta työskenneltyään koulutustaan vastaavassa työs-
sä, hän kokee jaksavansa työssään hyvin. Mitkä asiat ovat edesauttaneet hänen 
työhyvinvointiaan? 
2. Työpaikkaasi, lastensuojeluyksikköön tulee ammatillisesta koulutuksesta juuri 
valmistunut henkilö. Kaksi vuotta työskenneltyään koulutustaan vastaavassa työs-
sä, hän ei jaksa työssään. Mitkä asiat ovat vaikuttaneet hänen huonoon jaksami-
seensa? 
Eläytymismenetelmän käytössä keskeisintä on erilaisten kehyskertomusversioiden 
tuottamien, kertomusten tarkasteleminen ja sen selvittäminen, mikä vastauksissa 
muuttuu ja mitä yhteisiä tai erottavia tekijöitä niistä löytyy, kun yhtä seikkaa ke-
hyskertomuksessa muutetaan. Eläytymismenetelmä on nopea ja nykyisellään tut-
kimuksen eettisiä kysymyksiä huomioiva aineistonkeruumenetelmä. Tekstin kir-
joittamiseen annetaan vapaat kädet, vastaaja voi kirjoittaa kehyskertomuksesta 
virinneet ajatukset omin sanoin paperille niin kuin parhaaksi kokee. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.) 
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5.2 Aineiston analysointi 
 
Kuvio 1. Aineiston analysoinnin vaiheet. 
Saatuani aineiston kerättyä eläytymismenetelmän avulla alkoi aineiston analysoi-
minen. Lähdin analysoinnissa liikkeelle siitä, että tein aineistolle teorialähtöisen 
sisällönanalyysin käyttämällä tutkimukseni pohjalla olevaa työkyky-talomalli teo-
riaa. Jaottelin saamani vastaukset Työkyky-talomallin mukaan kahdeksan eri pää-
teeman alle, jotka ovat terveys, ammatillinen osaaminen, arvot, esimiestyö ja joh-
taminen, työyhteisö ja organisaatio, työn sisältö ja vaatimukset, työolot sekä yksi-
löön vaikuttavat verkostot (ks. 5.3). Alla on kuvattuna, mitä teorialähtöinen sisäl-
lönanalyysi tarkoittaa. 
Teorialähtöinen sisällönanalyysi. Laadullisessa tutkimuksessa teoriaa voidaan 
käyttää apuvälineenä, joka mahdollistaa muun muassa tulkintojen tekemisen kerä-
tystä tutkimusaineistosta. Teorialähtöisestä eli deduktiivisesta tutkimuksesta pu-
hutaan, kun tutkimusaineistosta tehty analyysi perustuu jo olemassa olevaan teori-
aan tai malliin. Kerätyn aineiston analyysia ohjaa siis valmis teoria tai malli, jonka 
tarkoituksena on usein tämän mallin tai teorian testaaminen uudessa yhteydessä. 
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) 
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Tutkimusaineistoa analysoidessani, jaottelin vastaukset Työkyky-talomallin mu-
kaisesti kahdeksan pääteeman alle teorialähtöisellä sisällönanalyysillä. Mutta il-
maisuja niiden sisällä oli niin paljon, että selkeyden vuoksi koin hyväksi jakaa ne 
vielä pienempiin teemoihin aineistolähtöisen sisällönanalyysin avulla. Tällöin lu-
kijalle hahmottuisi selkeämmin vastaukset ja niiden merkitys, kun ne on pilkottu 
pienempiin osiin ja kuvattu vielä erikseen graafisena esityksenä esimerkiksi pyl-
väsdiagrammeissa (ks. luku 6). Edellä mainittujen lisäksi sekä analysoinnin sel-
keyttämiseksi vielä kvantifioin aineiston. Aineistolähtöisestä sisällönanalyysiä ja 
kvantifiointia käsittelen tarkemmin seuraavaksi. 
Aineistolähtöinen sisällönanalyysi. Aineistolähtöisessä sisällönanalyysissä on ta-
voitteena löytää tutkittavasta aineistosta jonkinlainen logiikka, jonka jälkeen alkaa 
tutkittavan aineiston pelkistäminen, jolloin aineistosta karsitaan epäolennainen 
tieto, hävittämättä tärkeitä asioita. Se edellyttää tutkimusaineiston tiivistämistä ja 
pilkkomista osiin, jonka jälkeen aineisto ryhmitellään uudeksi ja johdonmukaisek-
si kokonaisuudeksi. Ryhmittely voi tapahtua esimerkiksi ominaisuuksien, piirtei-
den ja käsitysten mukaan. Edellä mainittujen vaiheiden jälkeen jokainen ryhmä 
nimetään ”kattokäsitteellä”, joka kuvaa parhaiten ryhmän sisältöä. (Vilkka 2005, 
140.) 
Kvantifiointi.  Sisällönanalyysiä voidaan vielä jatkaa luokittelun tai kategorioiden 
muodostamisen jälkeen aineiston kvantifioimiselle. Se tarkoittaa sitä, että aineis-
tosta lasketaan, kuinka monta kertaa sama asia esiintyy esimerkiksi vastaajien ku-
vauksissa tai kuinka moni vastaaja ilmaisee saman asia. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 
120.) Kvantifioidun aineiston voi koota erilaisiksi taulukoiksi, jonka avulla kes-
keisimmät asiat voi liittää havainnollistamaan tutkimusta. (Saaranen-Kauppinen & 
Puusniekka 2006.) Käytin kvantifiointia aineistoni analysoinnissa, kun kokosin 
teemoja samantyylisten ilmaisujen perusteella ja laskin eri teemojen alle tulleiden 
ilmaisujen määrät ja kuvasin ne erilaisissa graafisissa esityksissä ilmaisujen mää-
rien mukaan suuruusjärjestyksessä. Teemoissa olevien ilmaisujen määrien laske-
minen kertoo aineistoni analysoinnissa siitä, mitä asioita pidetään työhyvinvoin-
nin kannalta tärkeänä eli mikä auttaa jaksamaan ja mikä kuormittaa. 
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5.3 Työkyky-talomalli 
Keräämäni aineiston analyysin pääteoriana käytin alla olevaa professori Juhani 
Ilmarisen kehittämää työkyky-talomallia, jossa työkyky on kuvattu talon muodos-
sa (Työterveyslaitos 2012 b).  
 
Kuvio 2. Työkyky-talomalli. (Työterveyslaitos 2012 b.) 
Talossa on neljä kerrosta, joista kolme alimmaista kuvaavat työntekijän henkilö-
kohtaisia voimavaroja ja neljäs kerros taas itse työtä ja työoloja. Työkyvyssä on 
kysymys ihmisen voimavarojen ja työn välisestä tasapainosta ja yhteensopivuu-
desta. Työkykytalo pysyy pystyssä ja toimii silloin kun kaikki kerrokset tukevat 
toisiaan. Liian raskaaksi kasvanut neljäs kerros painaa alempia kerroksia huonoin 
seurauksin. (Työterveyslaitos 2012 b.) Työkyky-talomallin kerrokset on kuvattu 
alla tarkemmin yksitellen. 
Terveys. Yksilön terveys ja toimintakyky ovat talomallin perusta. Terveyteen si-
sältyy fyysinen -, psyykkinen -, ja sosiaalinen toimintakyky. Työntekijän terveys 
ja toimintakyky muodostavat yhdessä perustan työkyvylle. (Työterveyslaitos 2012 
b.) 
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Ammatillinen osaaminen. Ammatillinen osaaminen muodostaa talomallin toisen 
kerroksen. Tämän kerroksen perustana ovat peruskoulutus sekä ammatilliset tie-
dot ja taidot. Yksilön kannalta elinikäinen oppiminen on tärkeää eli jatkuva tieto-
jen ja taitojen päivittäminen. Viime vuosien aikana talomallin toisen kerroksen 
merkitys on korostunut, koska osaamisen alueita ja työkykyvaatimuksia syntyy 
jatkuvasti lisää kaikilla toimialoilla. (Työterveyslaitos 2012 b.) 
Arvot. Kolmannen kerroksen muodostavat arvot, asenteet ja motivaatio. Tähän 
kerrokseen kuuluu myös työelämän ja muun elämän yhteensovittaminen. Työky-
kyyn vaikuttaa merkittävästi yksilön omat asenteet työntekoa kohtaan. Jos työ 
koetaan sopivan haasteellisena ja mielekkäänä, vahvistaa se myös työkykyä. Työ-
kykyä heikentävänä puolena taas on jos työ on pakollinen osa elämää eikä vastaa 
yksilön omia odotuksia. (Työterveyslaitos 2012 b.) 
Työ. Työ on talon neljännessä kerroksessa. Kerros kuvaa konkreettisesti työpaik-
kaa, joten työ ja työolot, työyhteisö ja organisaatio kuuluvatkin tähän kerrokseen. 
Myös esimiestyö ja johtaminen ovat keskeinen osa kerroksen toimintaa, sillä esi-
miehillä ja johtajilla on valta ja velvollisuus organisoida ja kehittää työpaikan ty-
ky-toimintaa. Talomallin neljännestä kerroksesta; työstä ja työoloista ovat vas-
tuussa työnantaja ja esimiehet. (Työterveyslaitos 2012 b.) 
Yksilöön vaikuttavat verkostot. Työkykytaloa ympäröi perheen, sukulaisten sekä 
ystävien verkostot. Myös yhteiskunnan rakenteet ja säännöt vaikuttavat yksilön 
työkykyyn. Vastuu yksilön työkyvystä jakaantuu yksilön, yrityksen sekä yhteis-
kunnan kesken. (Työterveyslaitos 2012 b.) 
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6 TUTKIMUSTULOKSET 
Kyselylomakkeita (ks. kysymykset kohdasta 5.1) jaettiin 24 kappaletta ja vastauk-
sia tuli 19, eli vastausprosentti oli 79. Kyselyyn vastattiin anonyymisti ja vastauk-
sia käsiteltiin luottamuksellisesti. Vastauksista saadut tutkimustulokset on kuvat-
tuna tässä luvussa ja niitä havainnollistetaan erilaisten kuvioiden avulla. Saadut 
tutkimustulokset käsitellään kahdeksassa eri alaotsikossa, mitkä muodostuvat 
Työkyky-talomallin pääteemoista. Pääteemat ja niissä ilmenevät vastaukset ava-
taan tässä luvussa yksi kerrallaan. Alla olen kuitenkin ensin kuvannut (ks. kuvio 
3) kuvion avulla, miten vastauksista saadut lukumäärät jakautuvat kaikkien Työ-
kyky-talomallista otettujen pääteemojen kesken, suuruusjärjestyksessä.  
 
Kuvio 3. Vastauksien jakautuminen pääteemojen alle suuruusjärjestyksessä. 
Yllä olevassa kuviossa teemoihin tulleet lukumäärät on esitetty prosentteina. Kai-
ken kaikkiaan pääteemojen alle tulleita ilmaisuja oli 340 kappaletta. Työyhteisö ja 
organisaatio –teeman alle tuli kaikkein eniten ilmaisuja, joka oli 31 % (107 ilmai-
sua) kaikista ilmaisuista. Esimiestyöhön ja johtamiseen ilmaisuja tuli 23 % vasta-
uksista (77 ilmaisua). Arvoihin vastauksia kertyi puolestaan 13 % (45 ilmaisua) ja 
työn sisältöön ja vaatimuksiin 10 % (33 ilmaisua). Työoloihin tuli 9 % kaikista 
ilmaisuista (32 ilmaisua).  Myös ammatilliseen osaamiseen kertyi ilmaisuja 9 % 
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(31 ilmaisua). Terveyteen tuli 4 % vastauksista (12 ilmaisua) ja yksilöön vaikutta-
viin verkostoihin ainoastaan 1 % (3 ilmaisua).  
Seuraavaksi tulen käsittelemään pääteemat suuruusjärjestyksessä. Lisäksi jokaisen 
pääteeman sisällä paneudun vielä aineistolähtöisen sisällönanalyysin avulla muo-
dostamieni teemojen hyviin ja huonoihin ilmaisuihin sekä niiden määriin (ks. ku-
vio 1). Kyseiset ilmaisut avaavat yksityiskohtaisemmin työntekijöiden työhyvin-
vointiin vaikuttavia asioita lastensuojelulaitoksessa. 
6.1 Työyhteisö ja organisaatio 
Työnyhteisö ja organisaatio ovat osa Talomallin neljännestä kerroksesta (ks. ku-
vio 2). Teorialähtöisen sisällönanalyysin avulla työyhteisöön ja organisaatioon 
liittyviä, työhyvinvointia edesauttavia ja kuormittavia vastauksia tuli yhteensä 
107. Jaottelin nämä 107 ilmaisua vielä aineistolähtöistä sisällönanalyysiä hyödyn-
täen kuuteen pienempään teemaan. Nämä teemat ovat: Työilmapiiri, työyhteisö, 
tuki ja arvostus, työryhmä, kommunikointi sekä palaute (ks. kuvio 4). 
 
Kuvio 4. Työyhteisön ja organisaation teemat. 
Työilmapiiriin liittyvien ilmaisujen määrä oli 28 ja työyhteisöön liittyvien 23, 
tukeen ja arvostukseen  liittyi 21 ilmaisua ja työryhmään 17, kommunikointiin 
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liittyvien ilmaisujen määrä oli 9 ja palautteeseen 9. Seuraavaksi kuvattuna edellä 
mainitut teemat. 
6.1.1 Työilmapiiri 
Työilmapiiri -teemaan ilmaisuja tuli yhteensä 28, joista hyviä oli 19 ja huonoja 9.  
Hyvät. Työilmapiiriä edistäviä tekijöitä oli hyvä työilmapiiri, johon tuli 7 ilmai-
sua. Avoimessa ilmapiirissä oli 5 ilmaisua ja huumorissa 4 ilmaisua. Vastaajista 2 
nosti esiin työyhteisön hyvän yhteishengen ja 1 ilmaisu liittyi siihen, että työyhtei-
sössä on lupa myös epäonnistua.  
Huonot. Työilmapiiriä heikentävinä tekijöinä vastauksista nousi esiin erityisesti 
huono yhteishenki, johon tuli 5 ilmaisua, 2 ilmaisua puolestaan liittyivät työnteki-
jöiden juoruiluun toisistaan. Myös vertailu ja kateus sekä huono työilmapiiri nou-
sivat vastauksissa kerran esille.  
Niin hyvissä kuin huonoissa ilmaisuissa nousi esiin samoja asioita. Erityisesti 
työyhteisön työilmapiiri ja yhteishenki erottuivat vastauksista. Toimiessaan työil-
mapiiri ja yhteishenki vaikuttavat jaksamiseen myönteisesti tai vastaavasti huono 
ilmapiiri kuormittaa työntekijän työhyvinvointia. Myös Eteran työhyvinvointiyk-
sikön päällikkö Koistinen, toteaa, että yksi tärkeimmistä tekijöistä työssä jaksami-
selle on työpaikan hyvä henki (Etera 2009). 
6.1.2 Työyhteisö 
Työyhteisö-teemaan tuli toiseksi eniten ilmaisuja eli yhteensä 23, joista hyviä oli 
10 ja huonoja 13.  
Hyvät. Hyvän työyhteisön kannalta tärkeimmäksi tekijäksi nousi työntekijöiden 
sopeutuminen työyhteisöön, johon tuli 4 ilmaisua. Toimivaan työyhteisöön vasta-
usten perusteella katsottiin vaikuttavan myös ohjaajien positiivisuus sekä positii-
vinen työote, johon kertyi 3 ilmaisua. Myös seuraavien yksittäisten ilmaisujen, 
kuten rakentavan ja keskustelevan sekä luottamuksellisen suhteen työyhteisön jä-
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senten kesken katsottiin vaikuttavan hyvään työyhteisöön, kun työntekijä tietää 
voivansa turvautua heihin haastavissa tilanteissa. 
Huonot. Työyhteisön toimivuutta heikentävänä tekijänä nousi päällimmäiseksi 
erilaiset ristiriidat, johon tuli 4 ilmaisua sekä erimielisyydet, johon tuli puolestaan 
3 ilmaisua. Loput työyhteisöä heikentäviin tekijöihin vaikuttavat seikat olivat yk-
sittäisiä ilmaisuja. Seuraavien asioiden kuten, huonon ja toimimattoman työyhtei-
sön, yksin jäämisen työyhteisössä, työntekijän ulkopuolelle jättämisen työyhtei-
sössä, yhteistyön toimimattomuuden sekä ohjaajien arvostelun katsottiin vaikutta-
van työyhteisön toimintaan sekä työhyvinvointiin heikentävästi. 
Työyhteisö-teemaan tulleet hyvät ja huonot ilmaisut olivat samantyylisiä, joskin 
löytyi myös toisistaan poikkeavia asioita. Tärkeimpiä asioita hyvän työyhteisön 
kannalta olivat työyhteisöön sopeutuminen sekä positiivisuus. Negatiivisissa il-
maisuissa puolestaan painottuivat työyhteisön erilaiset ristiriidat ja erimielisyydet, 
jotka saattavat kuormittaa myös jaksamista työssä. 
6.1.3 Tuki ja arvostus 
Tuki ja arvostus -teemaan tuli ilmaisuja yhteensä 21, joista hyviä oli 11 ja huonoja 
10.  
Hyvät. Päällimmäiseksi hyväksi, työhyvinvointia ylläpitäväksi asiaksi tässä tee-
massa nousi työyhteisöltä saatu tuki, johon tuli 4 ilmaisua, mutta myös työkave-
reilta saatu tuki nousi ilmaisuissa esiin 2 kertaa. Muita yksittäisiä esiin nousseita, 
hyviä ilmaisuja olivat työkavereiden kannustus, ystävälliset ja auttavat työkaverit 
sekä tieto siitä, että ongelmien kohdatessa työyhteisö tukee ja kantaa vastuun yh-
dessä. Edellä mainittujen yksittäisten ilmaisujen lisäksi esiin nousi myös uuden 
työntekijän tukeminen ja kiinnostuksen osoittaminen tätä kohtaan ja että työnteki-
jä kokee itse olevansa arvostettu työkaveri. 
Huonot. Tähän teemaan nousi paljon ilmaisuja, jotka esiintyivät vastauksissa pa-
riin otteeseen. Seuraaviin asioihin tuli kaikkiin kaksi ilmaisua: työkavereilta ei saa 
tukea, työyhteisössä ei saa tai uskalla kysyä sekä se, että työntekijän työtapoihin 
puututaan. Vastauksista nousi myös seuraavat yksittäiset negatiiviset asiat kuten, 
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työntekijän tunne, että hän joutuu olemaan haastavissa tilanteissa yksin, muiden 
liiallinen neuvominen tai että työntekijä ei saa työkavereilta arvostusta. Näiden 
lisäksi myös huonona asiana nousi esiin sellainen työpaikalla vallitseva kulttuuri, 
jossa työntekijät luokitellaan hyviin ja huonoihin ohjaajiin, jolloin työntekijät ei-
vät tue ja arvosta toisiaan riittävästi. 
Tässä teemassa päällimmäisiksi asioiksi nousi kaiken kaikkiaan työyhteisöltä ja 
työkavereilta saatu tuki tai sen puute. Muiden työntekijöiden liika puuttuminen ja 
neuvominen toisen työntekijän työtapoihin koettiin negatiivisena asiana ja se saat-
taa aiheuttaa myös eripuraa työyhteisössä. Toimivan työyhteisön sekä työntekijän 
työhyvinvoinnin kannalta muilta saatu tuki ja arvostus ovat tärkeitä asioita. 
6.1.4 Työryhmä 
Työryhmä -teemaan tuli ilmaisuja yhteensä 17, joista hyviä oli 13 ja huonoja 4.  
Hyvät. Päällimmäiseksi tässä teemassa nousi 3 ilmaisulla hyvä tiimi ja työryhmä. 
Ilmaisuista 2 liittyi mahdollisuuteen käydä päivittäin läpi haastavat ja mietityttä-
vät asiat ja toiset 2 siihen, että tiimi tekee työtä yhdessä. Yksittäisiä ilmaisuja, jot-
ka tekevät työryhmästä hyvän oli upeat työkaverit, työkavereiden keskinäinen 
luottamus, tarpeellisuuden tunne, yhteiset pelisäännöt, jokaisen kantama vastuu 
omista työtehtävistään sekä oman roolin löytäminen tiimissä. Näiden kaikkien hy-
vien asioiden katsottiin edesauttavan myös työntekijän työssä jaksamista. 
Huonot. 2 ilmaisussa ilmeni, että työssä jaksamista heikentää, jos työntekijällä ei 
ole mahdollisuutta käsitellä vaativia asioita ja tilanteita. Työtiimin huonojen väli-
en vaikutus työryhmän toimivuudelle nousi myös esiin 2 kertaa vastauksissa. 
Työryhmäteemassa hyviä ja huonoja asioita yhdistävänä tekijänä ilmeni haastavi-
en ja vaativien tilanteisen käsittely ja sen merkitys lastensuojelutyössä. Myös toi-
mivan tiimin merkitys korostui ilmaisuissa. Hyvän tiimin merkitys työssä jaksa-
miselle on suuri. 
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6.1.5 Kommunikointi 
Kommunikointi-teemaan tuli ilmaisuja yhteensä 9, joista hyviä oli 4 ja huonoja 5.  
Hyvät. Hyvänä asiana työpaikan kommunikoinnin kannalta nousi asioiden esille 
nostaminen, johon tuli 2 ilmaisua. Yksittäisinä ilmaisuina kommunikointiin liitty-
viä ja jaksamista tukevia asioita oli asioista puhuminen ongelmatilanteissa sekä 
ristiriitojen käsittely ja niiden selvittäminen. Työyhteisön kannalta hyvä kommu-
nikointi tiimin jäsenten välillä on tärkeää. 
Huonot. Vastausten perusteella kommunikointi ei toimi jos työyhteisössä ei puhu-
ta asioista, johon tuli 3 ilmaisua. Vastauksista yksittäisinä asioina nousi esiin 
myös yhteisen kommunikoinnin puuttuminen sekä työntekijän tunne, että ei tule 
työyhteisössä kuulluksi.   
Työyhteisön toimivuuden näkökulmasta hyviä ja huonoja puolia pohtiessa voi to-
deta, että kaikista työhön liittyvistä asioista puhumista pidettiin tärkeänä. 
6.1.6 Palaute 
Palaute-teemaan tuli ilmaisuja yhteensä 9, joista hyviä oli 5 ja huonoja 4. 
Hyvät. Työntekijän kannalta on tärkeää että hän saa työstään palautetta, johon tuli 
2 ilmaisua. Rakentavan palautteen saamiseen tuli myös 2 ilmaisua esiintyi vasta-
uksissa. 1 ilmaisu puolestaan oli, että työntekijä antaa myös itse palautetta muille 
työyhteisön jäsenille. 
Huonot.  Huonoja asioita, mitä vastauksista ilmeni, oli ensimmäisenä se, että 
työntekijä ei saa lainkaan palautetta, johon tuli 2 ilmaisua. Yksittäisinä heikentä-
vinä asioina koettiin myös rakentavan palautteen puute sekä pienistä arjen asioista 
moittiminen.  
Yhteenvetona vastauksista voisi nostaa esiin, että työyhteisössä on tärkeää saada 
ja antaa hyvää ja rakentavaa palautetta. Myös Antila kirjoittaa työpoliittisessa tut-
kimuksessaan, että erityisesti positiivisen palautteen saaminen vaikuttaa usein 
työnteon mielekkyyteen kohottavasti. Jos työntekijä ei saa palautetta tai se jos se 
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on negatiivista, voi työnteon mielekkyys olla melko heikkoa. (Antila 2006.) Myös 
Silvennoinen tuli pro gradu -tutkielmassaan siihen tulokseen, että esimieheltä ja 
työkavereilta saatu positiivinen palaute on motivaation lähde (Silvennoinen 2002). 
6.2 Esimiestyö ja johtaminen 
Esimiestyö ja johtaminen sijoittuvat työkyky-talomallissa neljänteen kerrokseen, 
työn alle (ks. kuvio 2). Teorialähtöisen sisällönanalyysin avulla esimiestyöhön ja 
johtamiseen liittyviä, työhyvinvointia edesauttavia ja kuormittavia vastauksia tuli 
yhteensä 77. Vastauksia oli niin paljon, että jaoin aineistolähtöisellä sisällönana-
lyysillä vastuksia viiden eri teeman alle, jotka ovat hyvinvoinnin tukeminen, työs-
sä tukeminen, ohjaaminen, työntekijöiden kohtaaminen sekä keskustelut (ks. ku-
vio 5). 
 
Kuvio 5. Esimiestyön ja johtamisen teemat. 
Hyvinvoinnin tukemiseen liittyvien ilmaisujen määrä oli 23 ja työssä tukemisen 
20, ohjaamiseen liittyi 16 ilmaisua ja työntekijöiden kohtaamiseen liittyvien 
ilmaisujen määrä oli 10 sekä keskusteluihin liittyi 8 ilmaisua. Seuraavaksi 
kuvattuna edellämainitut teemat. 
6.2.1 Hyvinvoinnin tukeminen  
Hyvinvoinnin tukeminen -teemaan tuli ilmaisuja yhteensä 23, joista hyviä oli 15 
ja huonoja 8.  
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Hyvät. Työntekijän hyvinvoinnin kannalta tärkeäksi ilmaisujen perusteella nousi 
asianmukainen työnohjaus, johon tuli 8 ilmaisua. TYKY-toiminnassa oli 3 ilmai-
sua ja hyvässä työterveyshuollossa 2 ilmaisua. Myös mahdollisuus yksilötyönoh-
jaukseen, johon tuli 1 ilmaisua, katsottiin edistävän työhyvinvointia. Tärkeäksi, 
yksittäiseksi asiaksi nousi myös se, että työntekijä tietää, miten työterveyspalve-
luita hyödynnetään. 
Huonot. Huonoja, työntekijän hyvinvointia heikentävinä asioina 4 vastaajan mu-
kaan koettiin se, että organisaatiossa ei ole järjestetty työnohjausta. 2 vastaajan 
mukaan jaksaminen kuormittuu myös silloin jos TYKY-toimintaa ei ole järjestet-
ty. Myös ulottumattomissa oleva työnterveyshuollon apu, johon tuli 2 ilmaisua, 
koettiin hyvinvointia vähentävänä asiana. 
Niin hyvistä kuin huonoista puolista voidaan todeta, että esimiehen tuki erilaisissa 
työhyvinvointiin liittyvissä asioissa koetaan tärkeäksi työssä jaksamisen kannalta. 
Työnohjauksen ja TYKY-toiminnan järjestäminen on työntekijöille tärkeää. Ks. 
kohta 3.3 sivu 20, jossa työnohjauksen ja TYKY-toiminnan järjestämisen merki-
tyksestä työntekijän työhyvinvoinnille.  
6.2.2 Työssä tukeminen 
Tähän teemaan tuli ilmaisuja yhteensä 20, joista hyviä oli 10 ja huonoja myös 10.  
Hyvät. Tässä teemassa hyvinä, myös työhyvinvointia edistävänä tekijänä koettiin 
vastaavan tuki ja kuunteleminen, johon tuli 3 ilmaisua. Myös seuraavien esimie-
heen ja johtoon liittyvien yksittäisten ilmaisujen katsottiin tukevan työntekijää, 
niin työn kuin työssä jaksamisen suhteen. Niitä olivat: Johdolta saatu tuki päätök-
sissä ja tekemisissä, viisas ja älykäs esimies, luova pomo, hyvä johtajuustyyli, 
esimies ei ole ajautunut kauas työpaikan arjesta, johtoporras on lähellä työnteki-
jöitä sekä vastaavalta saadut vinkit ammatillisuuden kehittämiseen. 
Huonot. Tähän teemaan tulleet huonot ilmaisut esiintyivät vastaajien ilmaisuissa 
vain kerran. Seuraavat luettelemani asiat koettiin jaksamista heikentäviksi: Esi-
miehen huono itsetunto, epäkypsä esimies, vastaavan haluttomuus selvittää sisäi-
siä ristiriitoja, ei puutu epäkohtiin, huono johtajuus tyyli, johto ei pidä työntekijöi-
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tä lähellään, työntekijä ei saa apua, vaikka haluaisi, esimies ei tue ongelmakohdis-
sa, työntekijää kehotetaan pärjäämään omillaan sekä se, että asiat jäävät vaivaa-
maan työntekijöiden mieltä, kun ei ole varma omien päätösten saamasta hyväk-
synnästä. 
Niin hyvissä kuin huonoissa ilmaisuissa nousi esiin samankaltaisia asioita. Esi-
miehen ja johdon tuki koettiin tärkeäksi samoin kuin epäkohtiin puuttumisen. 
Työntekijän työhyvinvoinnin kannalta esimieheltä saatu tuki työssä oli ilmaisujen 
perusteella tärkeää.  
6.2.3 Ohjaaminen 
Ohjaaminen-teemaan tuli ilmaisuja yhteensä 16, joista hyviä oli 11 ja huonoja 5.  
Hyvät. Tärkeimmäksi asiaksi nousi hyvä perehdyttäminen, johon tuli 6 ilmaisua ja 
työntekijän saamaan ohjaukseen tuli 2 ilmaisua. Myös yksittäiset ilmaisut, kuten 
palaute esimieheltä ja se, että vastaava tuo hyviä asioita esille sekä antaa aikaa 
työn oppimiseen, koettiin tärkeinä.  
Huonot. 4 vastaajan mukaan huonolla ja vähäisellä perehdyttämisellä katsottiin 
olevan vaikutusta työntekijän huonoon jaksamiseen. Yksittäisenä ilmaisuna nousi 
esiin vielä se, jos esimies antaa palautetta tekemättä jätetyistä töistä.  
Tässä teemassa ilmaisujen mukaan olennaisimmaksi asiaksi nousi työntekijän pe-
rehdytys, joka on esimiehen vastuulla. Ks. 3.3, sivut 19-20, joissa perehdyttämi-
sen merkityksestä työntekijän työhyvinvoinnille. 
6.2.4 Työntekijöiden kohtaaminen 
Työntekijöiden kohtaaminen -teeman alle tuli ilmaisuja yhteensä 10, joista hyviä 
oli 8 ja huonoja 2.  
Hyvät. Ilmaisujen perusteella esimiehen tyyli kohdata työntekijät vaikutti 
jaksamiseen. Esimiehen työntekijöille antama vastuu, johon tuli 2 ilmaisua, 
koettiin hyväksi. Muina yksittäisinä ilmaisuina esiintyi esimiehen kiinnostus 
henkilökunnan hyvinvoinnista, ajasta kohdata työntekijöitä ja heidän 
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huomioinnista, työntekijöiden arvostuksesta antamalla kiitosta ja tulospalkkioita, 
oikeudenmukaisuudesta ja tasapuolisuudesta sekä siitä, että esimies esittelee heti 
työsuhteen alussa keskeiset henkilöt työntekijälle. Nämä edellä mainitut asiat 
edesauttoivat ilmaisujen mukaan työntekijän ja esimiehen välistä kohtaamista. 
Huonot. Huonoina, yksittäisinä asioina ilmaisuissa nousi esiin puolestaan 
esimiehen kiire sekä se, että työntekijät eivät saa arvostusta esimieheltä. 
Niin hyvien kuin huonojen ilmaisujen perusteella tärkeinä asioina pidettiin 
vastuuta, aikaa ja arvostusta.  
6.2.5 Keskustelut 
Keskustelut-teemaan tuli ilmaisuja yhteensä 8, joista hyviä oli 5 ja huonoja 3.  
Hyvät. Hyvinä, työhyvinvointia ylläpitävinä asioina nousi esiin säännölliset 
kehityskeskustelut, johon tuli 3 ilmaisua. Vuosittaisiin tuloskeskusteluihin tuli 
yksi ilmaisua, kuin myös siihen, että henkilöstökokouksissa ja työnohjauksessa 
käsitellään merkityksellisiä ja ajankohtaisia asioita.  
Huonot. Huonoihin, työhyvinvointiin negatiivisesti vakuttaviin asioihin vaikutti 
vastausten perusteella se, että kehityskeskustelut ovat jääneet käymättä, johon tuli 
yksi ilmaisu tai sitten kehityskeskusteluja ei ole ollenkaan, johon tuli myös yksi 
ilmaisu. Myös työntekijän näkökulmasta huonona, yksittäisenä asiana tähän 
teemaan nousi se, jos kommunikointi esimiehen kanssa tapahtuu sähköpostin 
välityksellä.  
Tärkeimmäiksi asiaksi tässä teemassa nousi kehityskeskustelut ja niiden merkitys 
työhyvinvoinnille. 
6.3 Arvot 
Arvot muodostavat Talomallin kolmannen kerroksen (ks. kuvio 2). Teorialähtöi-
sen sisällönanalyysin avulla arvoihin liittyviä, työhyvinvointia edesauttavia ja 
kuormittavia vastauksia tuli yhteensä 45. Jaottelin nämä 45 ilmaisua vielä aineis-
tolähtöistä sisällönanalyysiä hyödyntäen neljään pienempään teemaan. Nämä tee-
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mat ovat: Työn mielekkyys, asenteet työntekoon, työntekijän ominaisuudet sekä 
työn ja muun elämän tasapaino (ks. kuvio 6). 
 
Kuvio 6. Arvojen teemat. 
Työn mielekkyyteen liittyvien ilmaisujen määrä oli 17 ja asenteisiin työnteosta 
15, työntekijän ominaisuuksiin ilmaisuja tuli 7 ja työn ja muun elämän 
tasapainoon ilmaisua tuli 6. Seuraavaksi kuvattuna edellämainitut teemat. 
6.3.1 Työn mielekkyys 
Työn mielekkyys -teemaan tuli ilmaisuja yhteensä 17, joista hyviä oli 8 ja huonoja 
9.  
Hyvät. Työn mielekkyyttä edistävät asiat ilmenivät vastauksissa vain kerran. Työn 
mielekkyyttä katsottiin lisäävän kiinnostus alasta sekä omalla alalla työskentely. 
Edistävänä asiana näytti vaikuttavan myös se, että tykkää työskennellä lasten 
kanssa ja että työntekijän omat odotukset ovat kohdallaan. Vastauksista ilmeni 
myös, että työn mielekkyys, työn teko omalla persoonalla, tyytyväisyys palkkaan-
sa sekä sopiva haasteiden määrä ovat lisääviä tekijöitä. 
Huonot. Työn mielekkyyttä vähentävinä tekijöinä vastauksista nousi esiin erityi-
sesti työskentely omasta mielestä väärällä alalla, johon tuli 3 ilmaisua. Vähentä-
vänä tekijänä vastaajat nostivat esiin myös sen, jos työssään ei viihdy, johon tuli 2 
44 
ilmaisua. Tai sitten, että työ ei vastaa omia odotuksia, johon tuli myös 2 ilmaisua. 
Alan ja työpaikan vaihdon miettiminen sekä kokemus, että työtä ei arvosteta, nou-
sivat esiin yksittäisinä, työn mielekkyyttä vähentävinä asioina.  
Niin hyvissä kuin huonoissa ilmaisuissa nousi esiin samoja asioita. Erityisesti 
työn mielekkyyteen ja työhyvinvointiin koettiin vaikuttavan alan valinta, työssä 
viihtyminen sekä työn vastaaminen omiin odotuksiin.  
6.3.2 Asenteet työntekoon 
Tähän teemaan tuli ilmaisuja yhteensä 15, joista hyviä oli 9 ja huonoja 6.  
Hyvät. Tässä teemassa työhyvinvointia ylläpitäviksi tekijöiksi vastauksista nousi 
päällimmäisenä esiin into, johon tuli 3 ilmaisua. Muita hyviä, yksittäisiä ilmaisuja 
olivat hyvä asenne, ajatus, että työ on arvokasta, onnistumiskokemusten löytämi-
nen, sitoutuminen työhön, kiinnostuneisuus ja motivaatio. 
Huonot. Työntekijän huonon asenteen, omien aikaisempien kokemusten, negatii-
visuuden, motivaation puutteen, motivaation puutteen erityisesti työskennellä las-
ten kanssa sekä vaikeuden innostua uusista kokeiluista, vaikuttivat vastausten pe-
rusteella työntekijän huonoon jaksamiseen. 
Niin hyvissä kuin huonoissa ilmaisuissa nousi esiin joitain samoja asioita. Näitä 
olivat esimerkiksi työntekijän motivaatio työtä kohtaan, innostuneisuus sekä 
asenne. Jos työntekijällä on asenteet kohdallaan on myös työnteko mielekkääm-
pää, niin itselle kuin muillekin työyhteisössä.  
6.3.3 Työntekijän ominaisuudet 
Työntekijän ominaisuudet -teemaan tuli ilmaisuja yhteensä 7, joista hyviä oli 5 ja 
huonoja 2.  
Hyvät. Kaikki ilmaisut esiintyivät vastauksissa vain kerran. Hyviä työntekijöiden 
ominaisuuksia oli rehellisyys itselleen, uteliaisuus, itsensä ja toisten 
kunnioittaminen, itseensä uskominen sekä rento -ja anteeksiantava mieli.  
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Huonot. Työntekijälle huonoja ja jaksamista kuormittavia tekijöiä oli puolestaan 
liiallinen herkkyys sekä turhatuneisuus.  
Hyvät ja huonot ilmaisut olivat toisistaan poikkeavia, mutta toisiaan täydentäviä 
tässä teemassa.  
6.3.4 Työn ja muun elämän tasapaino 
Tähän teemaan tuli ilmaisuja yhteensä 6, joista hyviä oli 5 ja huonoja 1.  
Hyvät. Työntekijän jaksamista tukevana, hyvänä asiana ilmeni se, että kotiasiat 
ovat kunnossa, johon tuli 2 ilmaisua. Myös työn erottamiseen henkilökohtaisesta 
elämästä tuli 2 ilmaisua. Viidentenä ilmaisuna työssä jaksamiseen katsottiin 
positiivisesti vaikuttavan sen, jos työntekijän henkilökohtainen elämä tukee 
jaksamista.  
Huonot. Ainoana huonona, työntekijän jaksamista kuormittavana asiana pidettiin 
sitä, jos ihmisellä ei ole elämässään muuta kuin työ.  
Vastauksien perusteella tärkeää oli, että työ ja vapaa-aika ovat tasapainossa 
keskenään. Myös Eräranta ja Känsälä kirjoittavat artikkelissaan, että on tutkittu 
tekijöitä, jotka horjuttavat yksilön hyvinvointia sekä eri elämänalueiden 
tasapainoa ja tällaisenä yhtenä horjuttavana tekijänä on nähty työn ja perheen 
rajojen hämärtyminen. (Eräranta & Känsälä 2007, 60.) 
6.4 Työn sisältö ja vaatimukset 
Työn sisältö ja vaatimukset muodostavat myös osan Talomallin neljännestä ker-
roksesta (ks. kuvio 2). Teorialähtöisen sisällönanalyysin avulla työn sisältöön ja 
vaatimuksiin liittyviä, työhyvinvointia edesauttavia ja kuormittavia vastauksia tuli 
yhteensä 33. Jaottelin nämä 33 ilmaisua vielä aineistolähtöistä sisällönanalyysiä 
hyödyntäen kolmeen pienempään teemaan. Nämä teemat ovat: Työn kuormitta-
vuus, työn selkeys sekä asiakkaat (ks. kuvio 7). 
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Kuvio 7. Työn sisällön ja vaatimusten teemat. 
Työn kuormittavuuteen liittyvien ilmaisujen määrä oli 16 ja työn selkeyteen 
liittyvien 11 ja asiakkaisiin liittyi 6 ilmaisua. Seuraavaksi kuvattuna 
edellämainitut teemat. 
6.4.1 Työn kuormittavuus 
Työn kuormittavuuteen tuli yhteensä 16 ilmaisua, jotka kaikki olivat huonoja.  
Huonot. Kuomittavana tekijänä koettiin, työntekijän vähäinen tuen saanti, johon 
tuli 3 ilmaisua. Liian haastavaan työhön tuli 2 ilmaisua, kuin myös siihen, että 
työntekijän oletetaan heti osaavan kaikki asiat.  Loput tähän teemaan tulleet, 
jaksamista heikentävät tekijät ilmenivät vastauksissa ainoastaan kerran. Näitä 
kuormittavia tekijöitä olivat sekava työnkuva, työtehtävät, työntekijään 
kohdistuvat liialliset odotukset,  työn ennalta-arvaamattomuus, yksin työskentely, 
negatiivisen palautteen vastaanottaminen, henkinen kuormittavuus sekä se, ettei 
työssä voi soveltaa oppimaansa ja että omaohjaajuus toteutetaan yksilötyönä. 
6.4.2 Työn selkeys  
Työn selkeys -teemaan tuli yhteensä 11 ilmaisua, jotka kaikki olivat hyviä.  
Hyvät. Työn selkeyttä tukevia asioita oli parityönä toteutettu omaohjaajuus, johon 
tuli 2 ilmaisua. Myös selkeään työnkuvaan ja tasaisesti jaettuihin työtehtäviin tuli 
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molempiin 2 ilmaisua. Muita yksittäisiä asioita, joita vastauksissa nousi esiin, oli 
yhdessä laaditut tavoitteet ja linjaukset, vakiintuneet työtavat ja menetelmät, jotka 
on helppo sisäistää, toimintamallit tiettyihin tilanteisiin, erilaiset työvälineet 
työntekoon sekä se, että työntekijä tietää, mitä häneltä odotetaan.   
6.4.3 Asiakkaat 
Asiakkaat -teemaan tuli ilmaisuja yhteensä 6, joista hyviä oli 5 ja huonoja 1. 
Hyvät. Hyviä, yksittäisiä asioita oli asiakkaiden tyytyväisyys, toimiva perhetyö, 
lapsen edun huomioonottaminen, lasten ja nuorten asioiden hoitaminen ajallaan ja 
täsmällisesti sekä työntekijöiden yhteiset keskustelut, koskien lasten asioita.  
Huonot. Ainoana huonona ilmaisuna, mikä katsotiiin vastauksissa myös 
työntekijää kuormittavaksi tekijäksi oli se, että lasten etu ei ole tärkein. 
Yhdistävänä tekijä ilmaisuissa esiin nousi lapsen etu ja sen huomioon ottaminen. 
Lapsen edun huomioon ottaminen on myös tärkeää lastensuojelulaitoksessa 
työskentelevien työssä jaksamisen kannalta. Ks. 2.1, sivu 10, jossa käsitelty 
lapsen etua. 
6.5 Työolot 
Työolot muodostavat osan Talomallin neljännestä kerroksesta (ks. kuvio 2). Teo-
rialähtöisen sisällönanalyysin avulla työoloihin liittyviä, työhyvinvointia edesaut-
tavia ja kuormittavia vastauksia tuli yhteensä 32. Jaottelin nämä 32 ilmaisua vielä 
aineistolähtöistä sisällönanalyysiä hyödyntäen kolmeen pienempään teemaan. 
Nämä teemat ovat: Työvuorolistat, työolosuhteet, henkilökunta (ks. kuvio 8). 
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Kuvio 8. Työolojen teemat. 
Työvuorolistoihin liittyvien ilmaisujen määrä oli 14 ja työolosuhteisiin liittyvien 
12 ja henkilökuntaan liittyi 6 ilmaisua. Seuraavaksi kuvattuna edellämainitut 
teemat. 
6.5.1 Työvuorolistat 
Työvuorolistat -teemaan tuli ilmaisuja yhteensä 14, joista hyviä oli 8 ja huonoja 6.  
Hyvät. Tähän teemaan hyvänä asiana nousi työvuorolistojen toimivuus, johon tuli 
3 ilmaisua. Riittävään lepoaikaan työvuorojen välissä tuli 2 ilmaisua ja 
listavapaiden toimimiseen myös 2 ilmaisua. Hyvänä yksittäisenä asiana tähän 
teemaan nousi vielä työvuorolistoissa huomioidut työntekijän henkilökohtaiset 
menot. 
Huonot. Huonoja asioita liitteyn työvuorolistoihin nousi vastauksissa esiin 
työvuorojen huono jaksotus, johon tuli 2 ilmaisua. Muita huonoja, yksittäisiä 
ilmaisuja olivat toimimaton työvuorolista, työntekijän toiveita ei huomioida, 
työputkien välillä vain yksittäisiä vapaita sekä se, ettei työvuoroissa ole joustoa. 
Niin hyvissä kuin huonoissa ilmaisuissa esiintyi samantyyppisiä ilmaisuja, kuten 
työvuorolistojen toimivuus sekä työvuorojen jaksotus. Työvuorolistojen 
toimivuudella saattaa olla kuormittava vaikutus työntekijän jaksamiseen. Myös 
Työterveyslaitos on listannut hyvän työvuorojärjestelmän piirteitä, joita ovat 
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muum muassa riittävä lepoaika työvuorojen välissä, työvuorojen säännöllisyys ja 
ennakoitavuus sekä yhtenäiset vapaajaksot (Työterveyslaitos 2010 b).  
6.5.2 Työolosuhteet 
Työolosuhteet-teemaan tuli ilmaisuja yhteensä 12, joista hyviä oli 3 ja huonoja 9.  
Hyvät. Hyviin työolosuhteisiin vaikutti toimivat käytännöt laitoksissa, johon tuli 1 
ilmaisu. Ulkoisten puitteiden kunnossa olo sekä kirjallisille töille varattu riittävä 
aika, ilmenivät kerran vastauksissa. 
Huonot. Kaikki huonot, työolosuhteisiin liittyvät asiat ilmenivat vain kerran vas-
tauksissa. Vastausten perusteella työolosuhteista tekee huonon se, ettei laitoksen 
toiminnassa ole selkeitä käytäntöjä, laitoksen säännöt ovat epäselvät, mikä tekee 
työn teosta jokseenkin epämääräistä, huonot työolosuhteet, haastava lapsiryhmä, 
lasten huonovointisuus, lapset käyvät ohjaajien päälle, työpaikka on vanhoillinen, 
kirjallisille töille ei ole aikaa sekä se, etteivät palkat tule ajallaan.  
Työolosuhteisiin liittyvät huonot ilmaisut kuormittavat työntekijöitä, eikä tee työ-
olosuhteista helppoja työntekijää ajatellen. Ilmaisujen perusteella hyvät ja toimi-
vat käytännöt antavat edellytykset myös työntekijän viihtymiselle ja jaksamiselle 
omassa työssään. Myös kiireettömyyttä, aikaa töiden hoitamiseen, pidettiin tär-
keänä. 
6.5.3 Henkilökunta 
Henkilökunta-teemaan tuli ilmaisuja yhteensä 6, joista hyviä oli 4 ja huonoja 2.  
Hyvät. Hyvinä yksittäisinä asioina ilmeni työntekijöiden riittävyys, sijaisten 
käyttö tarvittaessa, henkilökunnan asianmukainen palkka sekä tuttu henkilökunta, 
jossa ei tapahdu suuria vaihtuvuuksia.  
Huonot. Huonoina asioina tässä teemassa nousi esiin henkilökunnan vaihtuvuus 
sekä työntekijöiden määrän vähyys.  
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Vastauksissa yhtäläisyytenä nousi esiin, että työntekijä jaksaa työssään jos 
työntekijöitä on riittävästi ja kuormittuu jos henkilökuntaa ei ole riittävästi. Niin 
hyvissä kuin huonoissa ilmaisuissa yhdistävänä tekijä ilmeni myös henkilökunnan 
vaihtuvuus. 
6.6 Ammatillinen osaaminen 
Ammatillinen osaaminen muodostaa Työkyky-talomallin toisen kerroksen (ks. 
kuvio 2). Teorialähtöisen sisällönanalyysin avulla ammatilliseen osaamiseen liit-
tyviä, työhyvinvointia edesauttavia ja kuormittavia vastauksia tuli yhteensä 31. 
Jaottelin nämä 31 ilmaisua vielä aineistolähtöistä sisällönanalyysiä hyödyntäen 
kolmeen pienempään teemaan. Nämä teemat ovat: kehittyminen, työskentely lai-
toksessa sekä ammattitaito (ks. kuvio 9). 
 
Kuvio 9. Ammatillisen osaamisen teemat. 
Kehittymiseen liittyvien ilmaisujen määrä oli 15, työskentelyyn laitoksessa liittyi 
13 ilmaisua ja ammattitaitoon 3. Seuraavaksi kuvattuna edellämainitut teemat. 
6.6.1 Kehittyminen 
Kehittyminen-teemaan tuli ilmaisuja yhteensä 15, joista hyviä oli 13 ja huonoja 2.  
Hyvät. Kehittymistä edistäviä tekijöitä lisäsi vastausten perusteella mahdollisuus 
koulutuksiin, johon tuli 7 ilmaisua. Loput 6 ilmaisua olivat yksittäisiä ja toisistaan 
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poikkeavia, kuten työntekijällä mahdollisuus kehittymiseen, halu kehittää itseään, 
halu kehittyä työssään, mahdollisuus kokea onnistumisia ja kehittymistä työssään, 
oman ammatillisuuden vahvistuminen sekä se, että koko työyhteisö kehittyy yh-
dessä.  
Huonot. Ilmaisuista nousi esiin kehittymistä hidastavana tekijä se, jos työntekijäl-
lä ei ole mahdollisuutta koulutuksiin, johon tuli 1 ilmaisu sekä ammatti-
identiteetin kehittymättömyys, johon tuli myös 1 ilmaisu.  
Kehittymisen kannalta niin hyvissä kuin huonoissa ilmaisuissa yhdistävänä tekijä-
nä ilmeni koulutusten merkitys työntekijän kehittymiselle työssään. Myös Kuos-
manen toteaa pro gradu -tutkielmassaan, että yksi keskeisimmistä tavoista pitää 
yllä oppimista ja työssä keittymistä työyhteisössä ovat henkilökunnalle järjestettä-
vät koulutukset (Kuosmanen 2004). 
6.6.2 Työskentely laitoksessa 
Tähän teemaan tuli ilmaisuja yhteensä 13, joista hyviä oli 6 ja huonoja 7. 
Hyvät. Hyvinä, yksittäisinä asioina ilmeni, että työntekijä tuntee laitoksen lapset 
ja nuoret, lapset voivat laitoksessa hyvin ja että työntekijä on täysillä mukana las-
ten ja nuorten kanssa. Myös työntekijän uskallus käyttää omaa luovuuttaan, päivä-
rutiinien hallitseminen, mutta ei kuitenkaan kaavoihin kangistuminen sekä sen, 
että työntekijällä on lastensuojelulaitoksessa selkeä rooli, katsottiin vaikuttavan 
positiivisina asioina laitoksessa työskentelylle. 
Huonot. Huonoina ja myös työntekijää kuormittavina tekijöinä vastauksista nousi 
työntekijän ”auta, paranna ja pelasta”- asenne, johon tuli 2 ilmaisua. Yksittäisiä, 
kuormittavia tekijöitä oli, että työntekijä ei tunne laitoksen lapsia/ nuoria, työnte-
kijä pelkää tai ei pärjää lasten kanssa, niin sanottu pelisilmän puuttuminen, työn-
tekijä ymmärtää, ettei pysty pelastamaan kaikkia laitoksen lapsia sekä se, että ky-
seisessä työssä täytyy sietää epätäydellisyyden tunnetta. 
Niin hyvissä kuin huonoissa ilmaisuissa nousi esiin samantyylisiä asioita ja tois-
tensa vastakohtia. Työskentelyä laitoksessa helpottaa, kun tuntee lapset ja nuoret. 
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Myös työntekijän liiallinen pelastamis-asenne voi kuormittaa työntekijää vaati-
vassa työssä, kun odotukset saattavat olla epärealistisia.  
6.6.3 Ammattitaito 
Ammattitaito-teemaan tuli yhteensä 3 ilmaisua, joista hyviä oli 1 ja huonoja 2. 
Hyvät. Hyvänä ilmaisuna tuli, että työntekijä on pätevä.  
Huonot. Työntekijän jaksamista katsottiin kuormittavan työntekijän 
ammattitaidottomuus, johon tuli 1 ilmaisu. Samoin myös, jos työntekijä kokee, 
että osaamiseensa nähden, hänen vastuunsa alkaa omassa mielessä tuntua liian 
suurelta. 
Hyvistä ja huonoista ilmaisuita voisi päätellä, että työntekijän jaksamisen kannalta 
olennaista, että hän on työhönsä pätevä. 
6.7 Terveys 
Terveys muodostaa Työkyky-talomallin ensimmäisen kerroksen (ks. kuvio 2). 
Teorialähtöisen sisällönanalyysin avulla terveyteen liittyviä, työhyvinvointia 
edesauttavia ja kuormittavia vastauksia tuli yhteensä 12. Jaottelin nämä 12 ilmai-
sua vielä aineistolähtöistä sisällönanalyysiä hyödyntäen kolmeen pienempään 
teemaan. Nämä teemat ovat: harrastukset, omat valinnat ja tasapainoinen elämä 
(ks. kuvio 10). 
 
Kuvio 10. Terveyden teemat. 
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Harrastuksiin liittyvien ilmaisujen määrä oli 5, omien valintojen määrä 4 ja 
tasapainoisen elämän 3. Seuraavaksi kuvattuna edellämainitut teemat. 
6.7.1 Harrastukset 
Harrastuksiin tuli ilmaisuja yhteensä 5, joista hyviä oli 3 ja huonoja 2. 
Hyvät. Hyvinä ilmaisuina tässä esiintyi työntekijän harrastukset, johon tuli 2 
ilmaisua sekä 1 ilmaisu, että työntekijä liikkuu vapaa-ajallaan. 
Huonot. Huonoihin asioihin ilmeni kaksi yksittäistä asiaa. Toinen oli se, että 
työntekijällä ei ole harrastuksia ja toinen, että niitä ei tueta.  
Harratuksien merkitys ja niiden tukeminen on tärkeää työntekijän jaksamisen 
kannalta. Myös liikunta koettiin ilmaisujen mukaan terveydelle hyväksi. Myös 
Salo toteaa lisensiaattitutkimuksessaan, että harrastukset ovat yksi voimavaran 
lähde (Salo 2008). 
6.7.2 Omat valinnat 
Omat valinnat -teemaan tuli ilmaisuja yhteensä 4, joista hyviä oli 2 ja huonoja 2. 
Hyvät. Toinen asia, joka vastauksista ilmeni, oli että työntekijän jaksamista tukee, 
kun hän tekee valinnat ja ohjaa elämää niin, että tarpeet tulevat kokonaisvaltaisesti 
tyydytettyä. Toinen hyvä asia puolestaan oli, että työntekijä pitää tietoisesti huolta 
omasta hyvinvoinnistaan. 
Huonot. Huonoina asioina vastauksista nousi, että työntekijä ei panosta itse omaan 
hyvinvointiinsa, vaan odottaa ulkoisia muutoksia. Toinen huono ilmaisu oli, että 
työntekijä etsii syitä uupumukseen muualta, eikä tiedosta omien valintojen vaiku-
tusta terveydelleen.  
Näistä hyvistä ja huonoista ilmaisuista löytyi yhtäläisyytenä se, että on hyvä tie-
dostaa omien valintojen vaikutus työhyvinvoinnilleen, eikä välttämättä etsiä syitä 
aina heti muualta. 
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6.7.3 Tasapainoinen elämä 
Tähän teemaan tuli ilmaisuja yhteensä 3, joista 1 oli hyvä ja 2 huonoja.  
Hyvät. Hyvänä asiana tähän teemaan nousi ainoastaan se, että työntekijällä on pe-
rusasiat balanssissa.  
Huonot. Kaksi huonoa ilmaisua oli toisistaan poikkeavia. Toinen ilmaisu oli, että 
työntekijän terveyteen vaikuttaa heikentävänä tekijänä, jos elämä ei ole tasapai-
nossa sekä se, jos henkilöllä on omassa elämässään jotain selvittämätöntä ja kes-
kenjäänyttä.  
Yhteisenä tekijä näistä ilmaisuista ilmeni se, että työntekijän henkilökohtaisen 
elämän tasapainoisuudella on vaikutus myös työhyvinvoinnille. 
6.8 Yksilöön vaikuttavat verkostot 
Yksilöön vaikuttaviin verkostoihin tuli kokonaisuudessaan vain kolme ilmaisua, 
joka oli kokonaismäärästä ainoastaan 1 %. Yksilöön vaikuttavat verkostot olivat 
Työkyky-talomallin ympärillä olevat perhe, lähiyhteisö sekä yhteiskunta. Kyselyn 
vastaukset painottuivat muihin asioihin, eikä vastauksista ilmennyt juurikaan il-
maisuja, jotka liittyivät yksilöön vaikuttaviin verkostoihin. Työhyvinvointia oli 
ajateltu lähinnä siten, että miten se vaikuttaa työssä, ja siihen varmasti vaikutti 
myös eläytymismenetelmän kehyskertomukset, jotka painottivat työn vaikutuksia 
työhyvinvointiin. Nämä kolme ilmaisua, mitkä vastauksissa nousivat esiin, jaksa-
mista tukevina tekijöinä olivat ystävät sekä puolison ja muiden läheisten tuki. 
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää, millaiset asiat auttavat lastensuoje-
lulaitoksessa työskentelevää työntekijää jaksamaan työssään ja millaiset asiat puo-
lestaan kuormittavat. Tavoitteenani oli saada selville tutkimukseeni osallistuvan 
organisaation henkilökunnan avulla yleistä näkökulmaa työhyvinvointiin vaikut-
taviin tekijöihin lastensuojelulaitoksissa. Tutkimukseni tarkoitus toteutui ja sain 
vastauksen tutkimusongelmaani. 
Tutkimuksessa esiin nousseet asiat tukivat käyttämääni Työkyky-talomalli teoriaa. 
Kyselyistä saamani vastaukset pystyin sijoittamaan talomallissa olevien kahdek-
san pääteeman alle. Työkyky-talomallin pääteemojen ja niihin tulleiden ilmaisu-
jen perusteella voidaankin ajatella, että merkityksellisimpiä asioita työntekijöiden 
työhyvinvoinnille lastensuojelulaitoksessa ovat työyhteisö ja organisaatio sekä 
esimiestyö ja johtaminen. Näihin pääteemoihin tuli eniten ilmaisuja, niin positiivi-
sia kuin negatiivisia. Vastauksista ilmenevät asiat olivat hyvin monipuolisia. 
Käyttämäni aineistonkeruumenetelmä toimi ja sain vastauksista kuvaavia ja katta-
via. 
Vastauksista saatujen hyvien ilmaisujen perusteella voitiin jokaisesta Työkyky-
talomallin pääteemasta nostaa esiin tärkeimpiä työhyvinvointia ylläpitäviä ja edis-
täviä asioita. Ilmaisujen perusteella merkityksellisimpiä hyviä ilmaisuja olivat 
työntekijän sopeutuminen työyhteisöön, työyhteisöltä saatu tuki, hyvä tiimi, mah-
dollisuus käydä päivittäin läpi haastavat ja mietityttävät asiat. Työntekijän näkö-
kulmasta myös asioiden esille nostaminen, rakentavan palautteen saaminen, toi-
mivan työnohjauksen, TYKY-toiminnan sekä hyvän ja avoimen työilmapiirin kat-
sottiin vaikuttavan positiivisesti työhyvinvointiin. Edellä mainittujen lisäksi halu-
an nostaa vastauksista myös positiivisina asioina vastaavalta saadun tuen, hyvän 
perehdyttämisen, säännölliset kehityskeskustelut sekä innon lastensuojelutyötä 
kohtaan. Työntekoon kohdistuvia asioita, jotka toimiessaan vaikuttavat positiivi-
sesti jaksamiseen, ilmeni muun muassa kyvyssä erottaa työ henkilökohtaisesta 
elämästä, omaohjaajuuden toteuttamisessa parityönä, selkeänä työnkuvana, tasai-
sesti jaetuissa työtehtävissä, toimivissa työvuorolistoissa ja siinä, että työntekijällä 
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on mahdollisuus koulutuksiin ja sitä kautta kehittää itseään ammatillisesti ja oppia 
uutta. 
Vastauksista saatujen huonojen ilmaisujen perusteella voitiin jokaisesta Työkyky-
talomallin pääteemasta nostaa esille myös työhyvinvointia kuormittavimpia teki-
jöitä. Ilmaisujen perusteella kaikkein kuormittavimmiksi asioiksi koettiin työyh-
teisön ristiriidat ja erimielisyydet ja se, ettei saa tukea työkavereiltaan tai ei ole 
mahdollisuutta käsitellä vaativia asioita ja tilanteita työyhteisössä. Työntekijän 
näkökulmasta myös se, ettei asioista puhuta tai ei saa lainkaan palautetta, kuormit-
taa. Kuormitusta voi aiheuttaa myös, jos työnohjausta ja TYKY-toimintaa ei ole 
järjestetty. Muita työhyvinvointiin vaikuttavia huonoja asioita olivat huono ja vä-
häinen perehdytys, työskentely väärällä alalla tai työntekijän viihtymättömyys 
työssään tai jos työ ei vastaa odotuksia. Näiden lisäksi haluan nostaa vielä muu-
taman olennaisen asian pääteemoihin tulleista ilmaisuista, kuten liian haastavan 
työn, työnantajan liian suuret odotukset, työvuorojen huonon jaksotuksen, huonon 
yhteishengen sekä ”auta, paranna ja pelasta” -asenteen. 
Jotta lastensuojelulaitoksen työntekijät jaksaisivat hyvin työssään, tulisi työpaikan 
tutkimukseni mukaan olla sellainen, missä työntekijä perehdytetään hyvin työhön-
sä, mihin hänen olisi helppoa sopeutua ja missä vallitsisi hyvä ja avoin työilmapii-
ri. Työpaikassa jokaisen työnkuva olisi selkeä ja työtehtävät jaettuna tasaisesti 
kaikkien työntekijöiden kesken. Työpaikassa työntekijä saisi palautetta ja tukea 
koko työyhteisöltä. Lastensuojelulaitoksessa työntekijöillä olisi mahdollisuus kä-
sitellä päivittäin haastavat tilanteet sekä saada työnohjausta. Työntekijän jaksa-
mista tukisivat säännölliset kehityskeskustelut, hyvin järjestetty TYKY-toiminta 
ja työterveyshuolto sekä toimiva työvuorolista ja mahdollisuus koulutuksiin. Sel-
lainen lastensuojelulaitos, jossa omaohjaajuus toteutuisi parityönä, tukisi jaksa-
mista.  
Tutkimukseni mukaan lastensuojelulaitoksen, jossa työntekijät eivät jaksaisi hyvin 
työssään, vaan saattaisivat jopa uupua, olisi sellainen, jossa olisi huono yhteishen-
ki ja paljon erilaisia ristiriitoja ja erimielisyyksiä. Työntekijät saisivat huonoa tai 
vähäistä perehdyttämistä työhönsä, eivätkä saisi muilta työyhteisön jäseniltä tu-
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kea. Työntekijän jaksamista kuormittaisi myös sellainen työyhteisö, jossa ei saisi 
palautetta tai jossa häneltä vaadittaisiin liikaa. Lastensuojelutyössä sellaisessa 
työpaikassa työskentely, jossa ei olisi mahdollisuutta käsitellä vaativia tilanteita 
tai mahdollisuutta saada työnohjausta, heikentäisi jaksamista. Näiden lisäksi työn-
tekijöiden jaksaminen kuormittuisi paikassa, jossa työvuorojen jaksotus olisi huo-
noa, TYKY-toimintaa ei olisi järjestetty ja työterveyshuolto ei olisi toimiva. 
Tutkimuksestani ilmeni useita asioita, jotka ovat työpaikalla onnistuessaan samal-
la hyviä ja tukevat jaksamista ja vastaavasti epäonnistuessaan huonoja ja jaksa-
mista kuormittavia. Näitä yhtäläisyyksiä olivat perehdyttäminen, työnohjaus, pa-
laute, tuki, vaikeiden ja haastavien asioiden ja tilanteiden käsittely, työvuorolistat 
sekä TYKY-toiminta. Näitä edellä mainittuja on mahdollista havainnollistaa myös 
miellekartan avulla (ks. kuvio 11). 
 
Kuvio. 11. Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät. 
Kyselyyn saatujen vastausten perusteella voitiin päätellä, että työntekijöiden työ-
hyvinvointiin lastensuojelulaitoksessa vaikuttaa hyvin monet eri tekijät, näin työ-
hyvinvointia pitäisikin ajatella hyvin kokonaisvaltaisena asiana. Kuten teoriana 
käyttämässäni Työkyky-talomallissa todettiin, työkyvyssä on kysymys ihmisen 
voimavarojen ja työn välisestä tasapainosta ja näiden yhteensopivuudesta. Työky-
ky-talon pystyssä pysyminen edellyttää sitä, että kaikki kerrokset tukevat toisiaan. 
Tutkimukseni osoitti, että työntekijän työhyvinvointiin ja asioiden hyvään tasa-
painoon vaikuttivat itse työntekijä, kaikki työyhteisön jäsenet sekä esimiestyö.   
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8 POHDINTA 
Opinnäytetyöni aihevalinta oli onnistunut. Se kiinnosti minua kovasti ja olin tyy-
tyväinen, kun sain toteuttaa tutkimukseni erääseen lastensuojelulaitokseen Poh-
janmaalla. Aiheeni oli erittäin mielenkiintoinen, mutta myös ajankohtainen. Opin 
koko ajan jotain uutta ja mielenkiinto aiheeseen lisääntyi entisestään mitä pidem-
mälle työ eteni. Työssäni haasteena oli kuitenkin teoriaosuuden rajaaminen kaikis-
ta olennaisimpaan tietoon aiheeni kannalta. 
Valitsemani aineistonkeruumenetelmä, eläytymismenetelmä toimi tässä tutkimuk-
sessa hyvin, vaikka aluksi pohdin sitä, miten paljon pystyn hyödyntämään vasta-
uksia, jos luomani kehyskertomukset eivät olekaan toimivia tai en saa vastausta 
tutkimusongelmaani. Vaikka menetelmä oli monelle vastaajalle varmasti vieras, 
olivat vastukset juuri sellaisia, mitä odotin ja mitä eläytymismenetelmällä haetaan. 
Tutkimuksestani teki luotettavan se, että se olisi mahdollista toistaa. Jos kyselyn 
toteuttaisi uudelleen, vastaukset olisivat varmasti melko samanlaisia, riippuen toki 
vastaajille annetusta alustuksesta. Luotettavuutta lisäsi myös se, että sain tutki-
muksen avulla vastauksen tutkimusongelmaani. Opinnäytetyöni tutkimusosassa 
kuvasin myös tarkasti kuvion avulla keräämäni aineiston analysoinnin vaiheet. 
Kyselyssäni vastausprosentti oli hyvä ja saamiani vastauksia kertyi hyvin, mihin 
varmasti vaikutti myös se, että kyselyn toteutus oli osa tutkimukseeni osallistuvan 
organisaation TYKY-päivää ja näin ollen myös päivään sopiva. 
Huomioin työssäni myös eettisyyden. Vastaajat vastasivat kyselyyni nimettömästi 
ja saatu aineisto käsiteltiin luottamuksellisesti. Vastaajilla oli myös tieto siitä, mi-
hin keräämääni aineistoa käytetään. Työn valmistuttua kerätty aineisto hävitettiin. 
Saamiani vastauksia ei välttämättä voi yleistää koskemaan jokaista Suomen las-
tensuojelulaitosta, vaikka vastauksista ilmeni paljon samoja asioita kuin Työkyky-
talomalliteoriassa. Yleistämisen mahdollisuutta lisäisi, jos tutkimus toteutettaisiin 
useammassa lastensuojelulaitoksessa, mutta sen toteuttaminen vaatisi useamman 
henkilön panoksen. Jatkotutkimusehdotuksena ajattelisinkin kyselyn laajentamista 
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tietylle alueelle tai koko Suomeen, joka lisäisi tutkimuksen luotettavuutta ja mah-
dollistaisi näin myös mahdollisten alueellisten erojen vertailun.  
Toivon, että työyhteisöt ja organisaatiot voisivat opinnäytetyöni kautta pohtia ja 
mahdollisesti myös kehittää oman työyhteisönsä työhyvinvoinnin tilaa tutkimus-
osassa nousseiden konkreettisten, työhyvinvointia ylläpitävien ja kuormittavien 
tekijöiden näkökulmasta. Olen tyytyväinen, jos kyselyyni osallistuneen organisaa-
tion vastauksista ilmeni sellaisia konkreettisia asioita, joiden avulla lastensuojelu-
laitosten olisi mahdollisuus kehittyä vielä paremmaksi ja toimivammaksi työyh-
teisöksi, jossa kaikilla olisi hyvä työskennellä. 
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